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ABSTRAK
Hubungan antara Work-Family Supportive Supervisor, Kompetensi Karir, 
Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan Kerja




Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji Hubungan antara Work-Family 
Supportive Supervisor, Kompetensi Karir, Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan 
Kerja. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Semar Mas Garment  
Surakarta. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan di karyawan PT. 
Semar Mas Garment Surakarta. Pengambilan sampel penelitian ini adalah simple 
random sampling. Penelitian ini mengambil jumlah responden sebanyak 200 
karyawan. Pengujian hipotesis menggunakan analisis Structural Equation Model
(SEM)
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 1) terdapat hubungan positif antara 
work-family suportive supervisor dan kompetensi karir, 2) terdapat hubungan 
positif antara kompetensi karir dan keterlibatan kerja, 3) terdapat hubungan 
positif antara kompetensi karir dan kepuasan kerja, 4) terdapat hubungan positif 
antara work-family suportive supervisor dan keterlibatan kerja, 5) terdapat 
hubungan positif antara work-family suportive supervisor dan kepuasan kerja, 6) 
kompetensi karir tidak memediasi hubungan antara work-family suportive 
supervisor dan keterlibatan kerja, dan 7) kompetensi karir tidak memediasi 
hubungan antara work-family suportive supervisor dan kepuasan kerja.
Penelitian yang akan datang sebaiknya penyebaran kuesioner dilakukan 
secara langsung oleh peneliti. Penambahan metode pengumpulan data dengan 
cara wawancara bisa dilakukan. Pemilihan responden yang memiliki 
keberagaman pendidikan dan penelitian diharapkan tidak hanya pada satu 
perusahaan.
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ABSTRACT 
Relationship between Work-Family Supportive Supervisor, 
Career Competencies, Job Involvement, and Job Satisfaction




The purpose of this study was to examine the relationship between Work-
Family Supportive Supervisor, Career Competencies, Job Involvement, and Job 
Satisfaction. This research was conducted at PT. Semar Mas Garment 
Surakarta. The population of this study were all employees at PT. Semar Mas 
Garment Surakarta. Sampling of this study is simple random sampling. This study 
took a number of respondents is 200 employees. Hypothesis testing using 
analysis of Structural Equation Model (SEM) 
The results of this study indicate that 1) there is a positive relationship 
between work-family suportive supervisor and career competencies, 2) there is a 
positive relationship between career competencies and job involvement, 3) there 
is a positive relationship between job satisfaction and career competencies, 4) 
there is a positive relationship between suportive supervisor work-family and 
work involvement, 5) there is a positive relationship between work-family 
suportive supervisors and job satisfaction, 6) career competencies not mediate 
the relationship between work-family suportive supervisors and job involvement, 
and 7) career competencies not mediate the relationship between work-family 
suportive supervisors and job satisfaction. 
Future research should questionnaires carried out directly by the 
researcher. Addition method of data collection can be done by interviews. 
Selection of respondents who have a diversity of education and research are 
expected not only to one company.
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MOTTO 
To everything there is a season, and a time for every matter or purpose under 
heaven. (Ecclesiastes 3: 1)
Maybe nothing in this world happens by accident. As everything happens for a 
reason our destiny slowly takes form. (Silver Rayleigh - One Piece)
Dream it. Do It.... with God, Imposibble is Nothing !!! (D.A.S)
Terkadang perbedaan antara yang mustahil dan tidak 
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Masalah keseimbangan kehidupan-kerja mendapat perhatian besar 
dari generasi Y, yang menganggap kualitas hidup sebagai prioritas utama 
mereka. Generasi Y adalah mereka yang lahir antara 1970-an dan awal 
1990-an (Josiam et al, 2010 dalam Kong, 2013). Karyawan generasi Y lebih 
peduli tentang menikmati karir dan mencapai keseimbangan kehidupan-kerja 
dan ekuitas di tempat kerja (Broadlbride et al, 2007). Otonomi kerja, 
fleksibilitas dan di mana seseorang bekerja, dan adanya supervisor yang 
mendukung, berpotensi meningkatkan kualitas hidup, sedangkan 
ketidakamanan kerja, peraturan yang ketat dan kaku, dan jam kerja lembur, 
dapat mengurangi kualitas hidup (Maret and Finlay, 1984 dalam M. Shakil, 
Fakhr, & Ahmed, 2011). Banyak anak muda terperangkap di antara 
pekerjaan dan keluarga (Kong, 2013). Mereka cenderung untuk menikah 
terlambat karena menganggap berumahtangga adalah masalah besar, 
bersama dengan masalah ekonomi dan konflik kehidupan-pekerjaan (Kong, 
2013). Ketika pasangan suami istri akhirnya memiliki anak, mereka 
mengalami stres terkait menjadi orang tua baru, biaya  pendidikan TK, dan 
mengantar jemput anak-anak dari sekolah (Kong, 2013). Selain itu, orang 
pada usia 30an tahun memiliki kewajiban untuk mengurus orang tua dan 
kakek-nenek mereka, terutama ketika para tetua yang sakit atau terluka 
(Kong, 2013). Akibatnya, perkawinan, pekerjaan, dan keluarga merupakan 
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(Kong, 2013). Orang-orang ini membutuhkan dukungan, lingkungan kerja 
dan kebijakan yang ramah menyangkut pekerjaan-keluarga. Lingkungan 
kerja yang mendukung keluarga terdiri dari dua komponen utama, yaitu 
kebijakan yang mendukung keluarga dan work-family supportive supervisor 
(Thomas dan Ganster, 1995). Kedua komponen itu sangat penting untuk 
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi (Kong, 2013).
Dengan bantuan work-family supportive supervisor, karyawan mampu 
menyeimbangkan hidup dan bekerja, dan berkonsentrasi pada manajemen 
karir. Individu yang mengabdikan diri untuk mengelola pekerjaan, akhirnya 
mencapai kompetensi karir tinggi karena manajemen berkualitas tinggi yang 
mendukung keluarga (Kong, 2013). Kompetensi karir menjadi semakin 
penting dalam lingkungan kerja yang dinamis saat ini. Menurut Arthur et al 
(1995) kompetensi karir dapat dikategorikan menjadi tiga jenis, yaitu 
"knowing why", "knowing who", dan "knowing how". Meskipun kompetensi 
karir sangat penting bagi organisasi dan individu, studi atau kompetensi 
tersebut kebanyakan teoritis (misalnya Arthur et al, 1995). Sampai saat ini, 
ada sedikit penelitian empiris yang sistematis tentang masalah ini (Eby et al, 
2003 dalam Kong, 2013). 
Individu dengan kompetensi karir tinggi cenderung untuk mencapai 
tingkat tinggi keterlibatan kerja karena "knowing why" kompetensi karir dapat 
menginspirasi motivasi internal individu (Arthur et al, 1995).  Ketika karyawan 
merasa bahwa pekerjaan dapat memenuhi kebutuhan mereka untuk 
memperoleh kompetensi, rasa puas dapat mendorong mereka untuk 
mengerahkan lebih banyak usaha, dan dengan demikian lebih meningkatkan 
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dilakukan oleh Kong (2013) meneliti hubungan work-family supportive 
supervisor berpengaruh terhadap keterlibatan kerja dan keterlibatan kerja 
dipengaruhi oleh kompetensi karir. 
Sebuah penelitian menemukan bahwa orang dengan skor tinggi pada 
kompetensi karir mencapai tingkat kepuasan kerja (Kong et al., 2011). Iklim 
psikologis, seperti manajemen yang mendukung, berkontribusi positif 
terhadap keterlibatan kerja dan kepuasan kerja (Biswas, 2011; Brown dan 
Leigh, 1996 dalam Kong, 2013). Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu 
keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari 
penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan (Locke, 1976). Studi yang 
dilakukan oleh Kong (2013) menguji pengaruh work-family supportive 
supervisor berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja 
dipengaruhi oleh kompetensi karir.
Penelitian ini mereplikasi penelitian yang sudah pernah dilakukan oleh 
Kong pada tahun 2013, yakni menganalisis peran kompetensi karir sebagai 
variabel mediasi pada hubungan antara work-family supportive supervisor
dan keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja.
PT. Semar Mas Garment merupakan perusahaan garment dan 
manufacturer yang merupakan anak perusahaan dari PT Batik Semar, 
berdiri pada tanggal 10 Desember 2008. Perusahaan ini memiliki karyawan 
yang kebanyakan adalah perempuan (lihat Tabel I.1). Dengan karyawan 
yang cukup banyak dan kebanyakan adalah wanita berkeluarga yang telah 
mempunyai anak maka rawan timbul masalah yang disebabkan oleh 
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dukungan dan kebijakan yang ramah menyangkut pekerjaan-keluarga dari 
perusahaan melalui supervisor.
Tabel I.1.
Jumlah karyawan berdasar jenis kelamin




Sumber : HRD PT. Semar Mas Garment
Berdasarkan uraian tersebut, maka akan dilakukan penelitian dengan 
judul “Hubungan antara Work-Family Supportive Supervisor, 
Kompetensi Karir, Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan Kerja (Studi pada 
Karyawan PT.Semar Mas Garment Surakarta)”.
B. RUMUSAN MASALAH
Berdasarkan latar belakang di atas, maka permasalahan dalam 
penelitian ini adalah:
1. Apakah work-family supportive supervisor memiliki hubungan yang positif 
dengan kompetensi karir?
2. Apakah kompetensi karir memiliki hubungan yang positif dengan 
keterlibatan kerja?
3. Apakah kompetensi karir memiliki hubungan yang positif dengan 
kepuasan kerja?
4. Apakah work-family supportive supervisor memiliki hubungan yang positif 
dengan keterlibatan kerja?
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6. Apakah kompetensi karir memediasi hubungan antara work-family 
supportive supervisor dengan keterlibatan kerja?
7. Apakah kompetensi karir memediasi hubungan antara work-family 
supportive supervisor dengan kepuasan kerja?
C. TUJUAN PENELITIAN
Sesuai dengan permasalahan yang telah dikemukakan di atas, maka 
penelitian ini bertujuan :
1.Untuk menguji hubungan antara work-family supportive supervisor dengan 
kompetensi karir. 
2.Untuk menguji hubungan antara kompetensi karir dengan keterlibatan 
kerja.
3.Untuk menguji hubungan antara kompetensi karir dengan kepuasan kerja.
4.Untuk menguji hubungan antara work-family supportive supervisor dengan 
keterlibatan kerja.
5.Untuk menguji hubungan antara work-family supportive supervisor dengan 
kepuasan kerja.
6.Untuk menguji apakah kompetensi karir memediasi hubungan antara 
work-family supportive supervisor dengan keterlibatan kerja.
7.Untuk menguji apakah kompetensi karir memediasi hubungan antara 
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D. MANFAAT PENELITIAN
Manfaat yang ingin diperoleh dengan diadakannya penelitian ini adalah :
1. Secara Praktis
a. Penelitian ini diharapkan daapat memberikan masukan bagi PT. 
Semar Mas Garment Surakarta untuk mengukur keterlibatan kerja, dan 
kepuasan kerja karyawan mereka.
b. Menambah wawasan dan pengetahuan penulis dalam bidang sumber 
daya manusia.
2. Secara Teoritis
Sebagai bahan referensi bagi peneliti selanjutnya yang ingin 
mengembangkan penelitian lebih jauh mengenai faktor-faktor yang 
mempengaruhi hubungan antara work-family supportive supervisor, 


















































1. Work-Family Suportive Supervisor
Work Family-Supportive Supervisor adalah supervisor yang 
bersimpati pada keinginan karyawan untuk mencari keseimbangan antara 
pekerjaan dan keluarga, dan terlibat dalam upaya untuk membantu 
karyawan mengakomodasi pekerjaan dan tanggung jawab keluarga 
mereka (Allen, 2001).
Bentuk-bentuk Dukungan Supervisor
Caplan, Cobb, French, Van Harrison dan Pinneau (1980 dalam 
Ramadhani, 2013) menilai frekuensi penerimaan dua jenis dukungan 
sosial, yaitu dukungan praktikal dan dukungan emosional dalam 
lingkungan kerja, yang didapatkan dari dua sumber dukungan sosial yaitu 
atasan/supervisor dan rekan kerja.
1. Dukungan praktikal
Dukungan praktikal dari supervisor dapat sangat membantu 
karyawan dalam memperlancar jalannya pelaksanaan kerja 
(Ramadhani, 2013). Ada berbagai jenis dukungan praktikal yang dapat 
diberikan seorang supervisor menurut Department of Justice and 
Attorney-General Queensland (dalam Ramadhani, 2013) yaitu:
a. Membantu dengan tuntutan kerja, termasuk tujuan kerja yang 
jelas.
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c. Memberikan karyawan kesempatan dalam pelatihan dan 
pengembangan.
d. Melakukan penilaian kinerja dan mencakup umpan balik yang 
konstruktif.
e. Memberikan bantuan tambahan ketika karyawan melakukan 
tugas-tugas yang menantang seperti tugas atau peran baru.
f. Pastikan pengganti yang memadai atau redistribusi pekerjaan 
ketika karyawan berada di luar kantor atau pergi cuti.
2. Dukungan emosional
Dukungan emosional dari supervisor dapat memiliki efek 
perlindungan dan dapat mengurangi ketegangan pekerja, khususnya 
dalam situasi tuntutan pekerjaan yang tinggi dan kontrol yang rendah. 
(Ramadhani, 2013). Berbagai jenis dukungan emosional yang dapat 
diberikan seorang supervisor (Department of Justice and Attorney-
General Queensland, dalam Ramadhani, 2013) yaitu:
a. Mendukung komunikasi terbuka dan mendorong para karyawan 
untuk berbagi keprihatinan mereka tentang stres kerja terkait pada 
tahap awal, mereka harus merasa nyaman dengan membahas 
masalah apapun yang mungkin timbul.
b. Berhati-hati terhadap stres yang berasal dari luar pekerjaan yang 
mungkin hadir dalam kehidupan karyawan dan memungkinkan 
pengaturan kerja yang fleksibel bila memungkinkan.
c. Mempromosikan budaya tim kerja di mana karyawan saling 
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d. Memberikan waktu untuk membicarakan masalah dengan 
karyawan dan mencoba untuk mempromosikan kebijakan pintu 
terbuka.
e. Menangani secara sensitif terhadap karyawan yang sedang 
mengalami masalah.
f. Memperhatikan anggota tim yang berperilaku tidak biasa.
g. Turut perduli atau memperhatikan kehidupan pekerja di luar 
tempat kerja tetapi tetap menghormati batas-batas pribadi dan 
profesional.
2. Kompetensi Karir
Kompetensi karir adalah kemampuan kerja setiap individu yang 
mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai 
dengan standar yang ditetapkan. (Pasal 1 Angka 10 UU Nomor 13 Tahun 
2003 Tentang Ketenagakerjaan).
Kompetensi karir semakin menjadi penting dalam lingkungan kerja 
yang dinamis saat ini. Arthur et al (1995 dalam Kong, 2013) menyatakan 
bahwa kompetensi pribadi berkaitan dengan mengetahui beberapa hal. 
Kompetensi karir dapat dikategorikan menjadi tiga jenis , yaitu , "knowing 
why", "knowing who"," dan "knowing how". Kategori pertama berkaitan 
dengan motivasi karir, nilai-nilai, dan identifikasi pribadi. Kategori kedua 
menyangkut jaringan karir dan kontak yang relevan. Kategori ketiga 
melibatkan keterampilan karir dan pengetahuan yang relevan dan 
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3. Keterlibatan Kerja
Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai sejauh mana seseorang 
mengidentifikasi secara psikologis dengan pekerjaannya atau pentingnya 
pekerjaan dalam citra diri individu (Lodahl & Kejner, 1965 dalam A.T 
Aryaningtyas & L.Suharti, 2013). Akhtar & Singh (2010) menyatakan 
bahwa membahas keterlibatan kerja tidak akan terlepas dari adanya 
faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya. Dalam pendekatan 
disposisional, keterlibatan dalam pekerjaan dipandang tergantung pada 
kepribadian individu (Akhtar & Singh, 2010). Pengaruh yang diberikan 
oleh beberapa karakteristik pribadi yang stabil akan memastikan individu 
memiliki sikap kerja yang berbeda (Akhtar & Singh, 2010). Dua sikap 
kerja tersebut adalah keterlibatan pekerjaan dan kepuasan kerja. Individu 
dianggap memiliki sejumlah keinginan atau nilai yang akan mendorong 
mereka untuk bekerja lebih keras atau menghalangi mereka dari 
keterlibatan kerja (Akhtar & Singh, 2010).
4. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja didefinisikan oleh Locke (1976) sebagai suatu 
keadaan emosional yang menyenangkan atau positif, yang dihasilkan dari 
penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan. Seorang karyawan yang 
merasa puas atas pekerjaannya maka karyawan tersebut akan merasa 
senang dan terbebas dari rasa tertekan sehingga akan timbul rasa aman 
untuk tetap bekerja pada lingkungan kerjanya (Judge and Locke, 1993).
Kepuasan kerja mengacu pada reaksi emosional positif individu 
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orang-orang suka (puas) atau tidak suka (tidak puas) pada pekerjaan 
mereka (Spector, 1997 dalam A.T Aryaningtyas & L.Suharti, 2013).
Kepuasan kerja merefleksikan seberapa besar seorang karyawan 
menyukai pekerjaannya (Kreitner dan Kinicki, 2004). Kepuasan kerja 
memiliki 3 dimensi (Luthans, 1995), yaitu:
(1) Kepuasan kerja adalah tanggapan emosional seseorang terhadap 
situasi kerja.
(2) Kepuasan kerja sering ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja 
memenuhi atau melebihi harapan seseorang.
(3) Kepuasan kerja mencerminkan hubungan dengan berbagai sikap 
lainnya dari para individual. 
Kepuasan kerja merujuk pada sifat umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. Robbins (2003) menyatakan bahwa seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif terhadap 
pekerjaan, dan sebaliknya seseorang dengan tidak puas dengan 
pekerjaannya akan menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaan.
B. PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang 
relevan, belum didasarkan pada fakta – fakta empiris yang diperoleh melalui 
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1. Hubungan antara Work-Family Suportive Supervisor dan Kompetensi 
Karir
Lingkungan kerja yang nyaman untuk keluarga memainkan peran 
penting dalam meningkatkan moral, juga menarik dan mempertahankan 
tenaga kerja yang berdedikasi (Allen, 2001). Thomas dan Ganster (1995) 
menyebutkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung keluarga terdiri 
dari dua komponen utama, yaitu kebijakan yang mendukung keluarga dan 
work-family supportive supervisor. Kedua komponen sangat penting untuk 
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Work-family 
supportive supervisor adalah orang yang bersimpati dengan keinginan 
karyawan untuk mencari keseimbangan antara pekerjaan dan tanggung 
jawab keluarga (Thomas and Ganster, 1995). Lingkungan kerja yang 
ramah keluarga memiliki beberapa efek positif pada kerja karyawan dan 
kehidupan. Sebagai contoh, Thomas dan Ganster (1995) menemukan 
bahwa program pendukung pekerjaan-keluarga (kecuali program di 
komputer), terutama setelah adanya supportive supervisor, berhubungan 
positif dengan kepuasan kerja karyawan dan urusan keluarga. Dengan 
bantuan supportive supervisor, karyawan mampu menyeimbangkan 
kehidupan dan pekerjaannya, dan berkonsentrasi pada manajemen karir. 
Sebuah hubungan yang mendukung dengan atasan dan jaringan 
memaksimalkan keberhasilan karir (Ferris et al, 2000; Igbaria dan 
Wormley, 1992 dalam Kong, 2013). Individu mengabdikan diri untuk 
mengelola pekerjaan, dan akhirnya, mencapai kompetensi karir tinggi 
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Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis: 
H1: Terdapat hubungan positif antara work-family suportive 
supervisor dan kompetensi karir.
2. Hubungan antara Kompetensi Karir dan Keterlibatan Kerja 
Kompetensi karir memiliki pengaruh pada keterlibatan kerja. 
Keterlibatan kerja mengacu pada kondisi kognitif atau kepercayaan 
identifikasi psikologis dengan pekerjaan seseorang (Kanungo, 1982). 
Individu dengan kompetensi kerja tinggi cenderung untuk mencapai 
tingkat tinggi keterlibatan kerja karena "knowing why" kompetensi karir 
dapat menginspirasi motivasi internal individu (Arthur et al, 1995 dalam 
Kong, 2013).  Karyawan dengan motivasi internal yang tinggi cenderung 
untuk terlibat dalam pekerjaan mereka karena mereka memiliki keinginan 
batin untuk mencurahkan lebih banyak usaha untuk pekerjaan mereka 
(Brown, 1996 dalam Kong, 2013). Ketika karyawan merasa bahwa 
pekerjaan dapat memenuhi kebutuhan mereka untuk memperoleh 
kompetensi, mendorong mereka untuk mengerahkan lebih banyak usaha, 
dan dengan demikian lebih meningkatkan keterlibatan kerja (Hall dan 
Lawler, 1970 dalam Kong, 2013). Selain itu, individu dengan kompetensi 
kair yang lebih tinggi dapat menaikkan kinerja ke tingkat yang lebih tinggi, 
(Moss et al, 2007 dalam Kong, 2013) dengan menantang praktek usang, 
mengusulkan saran kreatif, memperkenalkan praktik-praktik baru, dan 
mengembangkan keterampilan tambahan (Tett dan Burnett, 2003 dalam 
Kong, 2013). Karyawan dengan skor tinggi dalam kinerjanya biasanya 
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dengan rekan-rekan mereka, dan mendapat masukan lebih banyak dari 
supervisor atau manajer mereka (Kong, 2013). Penilaian tinggi, pada 
gilirannya, mendorong karyawan untuk lebih jauh terlibat dalam pekerjaan 
mereka. 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis: 
H2: Terdapat hubungan positif antara kompetensi karir dan 
keterlibatan kerja.
3. Hubungan antara Kompetensi Karir dan Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan 
atau positif yang dihasilkan dari penilaian dari pekerjaan atau pengalaman 
kerja (Locke, 1976). Robbins dan Coulter (1996) mendefinisikannya 
sebagai sikap umum karyawan terhadap pekerjaan mereka. Orang 
dengan kompetensi karir tinggi "knowing why", "knowing who" dan 
"knowing how" menetapkan tujuan karir, tertarik mengidentifikasi 
pekerjaan mereka (Suutari and Makela, 2007), membangun jaringan, dan 
mengembangkan keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan 
(Arthur et al., 1999 dalam Kong, 2013). Semua sifat-sifat ini menyebabkan 
tingkat yang tinggi pada kepuasan kerja. Misalnya, orang-orang yang 
mendapat skor tinggi pada kompetensi "knowing why" biasanya memiliki 
harapan karir yang realistis, pengetahuan tentang kekuatan dan 
kelemahan mereka, dan tujuan karir tertentu (London, 1993 dalam Kong, 
2013; Noe et al, 1990). Orang yang mengetahui dirinya dengan baik 
menunjukkan identitas karir yang sangat kuat. Sebaliknya, orang dengan 
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pengembangan secara teratur untuk memperoleh keterampilan (Banai 
and Harry, 2004). Ragam dan kejelasan keterampilan adalah prediktor 
penting dari kepuasan kerja (Li and Tse, 1998). Kompetensi "knowing 
who" memfasilitasi individu untuk tetap di atas perkembangan dan 
pendekatan baru (Higgins and Kram, 2001), dan untuk mendapatkan 
reputasi yang baik dan citra untuk bisnis baru (Lado et al., 1992 dalam 
Kong, 2013). Selain itu, sebuah penelitian menemukan bahwa orang 
dengan skor tinggi pada kompetensi karir mencapai tingkat kepuasan 
kerja (Kong et al., 2011). Karyawan yang puas dengan karir mereka 
secara psikologis mengidentifikasi karir mereka, dengan pekerjaan 
mereka saat ini.
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis: 
H3: Terdapat hubungan positif antara kompetensi karir dan 
kepuasan kerja.
4. Hubungan antara Work-Family Suportive Supervisor dan Keterlibatan 
Kerja
Kehadiran seorang suportive supervisor merupakan upaya 
organisasi untuk menjaga pekerja yang memiliki tanggung jawab 
keluarga. Kegiatan yang mendukung dari organisasi mengurangi 
pengalaman pekerja stres dari konflik pekerjaan-keluarga, dan 
memberikan kontribusi pada produktivitas yang tinggi dari karyawan 
(Clifton and Shepard, 2004). Ketika karyawan merasa atasan mereka 
mendukung keluarga mereka, mereka cenderung merasa lebih nyaman 
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psikologis, seperti manajemen yang mendukung, berkontribusi positif 
terhadap keterlibatan kerja dan kepuasan kerja (Biswas, 2011; Brown dan 
Leigh, 1996 dalam Kong, 2013). 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis: 
H4: Terdapat hubungan positif antara work-family suportive 
supervisor dan keterlibatan kerja .
5. Hubungan antara Work-Family Suportive Supervisor dan Kepuasan Kerja
Iklim psikologis, seperti manajemen yang mendukung, berkontribusi 
positif terhadap keterlibatan kerja dan kepuasan kerja (Biswas, 2011; 
Brown dan Leigh, 1996 dalam Kong, 2013). Praktek keseimbangan 
kehidupan kerja seperti memiliki work-family suportive supervisor, 
berhubungan positif dengan kepuasan kerja karyawan (Deery, 2008; 
Thomas dan Ganster, 1995). Beberapa studi menunjukkan efek positif 
dari dukungan supervisor pada komitmen organisasi dan kepuasan kerja 
karyawan (Allen, 2001; Biswas, 2011). 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis: 
H5: Terdapat hubungan positif antara work-family suportive 
supervisor dan kepuasan kerja. 
6. Kompetensi Karir memediasi hubungan antara Work - Family Suportive 
Supervisor dengan Keterlibatan Kerja dan Kepuasan Kerja
Karyawan yang merasa atasan mendukung keluarga mereka, 
cenderung merasa lebih nyaman secara psikologis, dan mengabdikan diri 
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akhirnya mencapai kompetensi karir tinggi (Kong, 2013). Individu dengan 
skor tinggi pada kompetensi karir mencapai tingkat kepuasan kerja (Kong 
et al., 2011). Kompetensi karir memiliki pengaruh pada keterlibatan kerja. 
Individu dengan kompetensi karir  tinggi cenderung untuk mencapai tingkat 
tinggi keterlibatan kerja karena "knowing why" kompetensi karir dapat 
menginspirasi motivasi internal individu (Arthur et al, 1995 dalam Kong, 
2013). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi karir 
memediasi hubungan antara work-family supportive supervisor dengan 
kepuasan dan keterlibatan kerja.
Secara metodologis, menurut Uma Sekaran (2009) variabel mediasi 
(variabel antara atau intervening variable) adalah adalah variabel yang 
mengemuka antara waktu variabel independent mulai bekerja 
memengaruhi variabel dependent dan waktu pengaruh variabel 
independent terasa pada variabel dependent. Variabel ini mempengaruhi 
hubungan antara varaibel independent dan variabel dependent menjadi 
tidak langsung (Sekaran, 2009). Jadi dengan demikian, kompetensi karir 
adalah variabel mediasi yang mempengaruhi hubungan antara family 
suportive supervisor dengan keterlibatan kerja dan kepuasan kerja.
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat ditarik hipotesis: 
H6: Kompetensi karir memediasi hubungan antara work-family 
suportive supervisor dan keterlibatan kerja
H7: Kompetensi karir memediasi hubungan antara family suportive 
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C. KERANGKA PEMIKIRAN
Kerangka penelitian adalah suatu model konseptual tentang 
bagaimana teori-teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan 
diidentifikasi sebagai suatu permasalahan (Sekaran, 2003). Kerangka 
pemikiran menunjukkan beberapa variabel yang berbeda yang digunakan 
dan menggambarkan tentang bagaimana keterkaitan antar variabel tersebut. 
Berdasarkan hipotesis di atas, dapat digambarkan kerangka pemikiran 
penelitian sebagai berikut:
Gambar 1. Kerangka Pemikiran
(Kong, H. 2013)
Penelitian ini bertujuan untuk menindaklanjuti penelitian dilakukan oleh 
Kong pada tahun 2013, yakni menganalisis peran kompetensi karir sebagai 
variabel mediasi pada hubungan antara work-family supportive supervisor
dengan keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja. Terdapat satu variabel 
independen, yaitu work-family supportive supervisor. Variabel independen 
akan dimediasi oleh variable mediasi, yaitu kompetensi karir untuk 


































































Penelitian ini menggunakan desain survei yaitu penelitian yang 
mengambil sampel dari suatu populasi dengan meminta tanggapan dari 
responden, baik langsung maupun tidak langsung. Kuesioner digunakan 
sebagai alat bantu dalam penelitian survei (Suliyanto, 2006). Datanya 
berupa jawaban atas pertanyaan yang diajukan, disebut juga dengan 
questionnaire method (Marzuki, 2000). Data tersebut diperoleh dengan cara 
membagikan kuesioner kepada karyawan PT. Semar Mas Garment 
Surakarta.
1. Tujuan Studi
Tujuan studi penelitian ini adalah pengujian hipotesis, yaitu 
penelitian yang menjelaskan fenomena dalam bentuk hubungan antar 
variabel. Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan antara work-
family supportive supervisor, kompetensi karir, keterlibatan kerja, dan 
kepuasan kerja.
2. Tipe Hubungan Variabel
Tipe hubungan variabel dalam penelitian ini adalah hubungan 
regresi yaitu penelitian yang menunjukkan pengaruh antara variabel 
bebas (independent) dan variabel terikat (dependent). Dalam penelitian 
ini variabel independennya adalah work-family supportive supervisor.
Variabel mediasinya adalah kompetensi karir. Variabel dependennya 
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3. Lingkungan (Setting) Studi
Lingkungan setting penelitian ini adalah PT/ Semar Mas Garment 
Surakarta.
4. Unit Analisis
Unit analisis merupakan tingkat agregasi data yang dianalisis, 
berdasarkan pada rumusan masalah atau pertanyaan penelitian, dan 
merupakan elemen penting dalam desain penelitian karena 
mempengaruhi proses pemilihan, pengumpulan, dan analisis data. Unit 
analisis penelitian ini adalah tingkat individual yaitu data yang dianalisis 
berasal dari setiap individu karyawan PT. Semar Mas Garment Surakarta.
5. Horison Waktu
Data penelitian dapat dikumpulkan sekaligus pada waktu tertentu 
atau dikumpulkan secara bertahap, tergantung pada karakteristik 
masalah yang akan dijawab. Penelitian ini merupakan studi satu tahap
yaitu penelitian yang datanya dikumpulkan sekaligus pada periode 
tertentu
B. POPULASI, SAMPEL, DAN TEKNIK SAMPLING
1. Populasi Penelitian
Populasi adalah keseluruhan kelompok, orang, kejadian, atau hal 
minat yang ingin penulis investigasi (Sekaran, 2006). Populasi dalam 
penelitian ini adalah semua karyawan yang bekerja di PT. Semar Mas 
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2. Sampel
Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak 
diselidiki, dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi (Djarwanto, 
2000). Pedoman ukuran (Ferdinand, 2002), yaitu:
a. Teknik Maximum Likelihood Estimation mengunakan 100 - 200 
sampel.
b. Pedomannya adalah 5-10 kali jumlah parameter yang diestimasi.
c. Jumlah sampel adalah jumlah indikator dikali 5-10.
d. Bila sampelnya sangat besar, maka peneliti dapat memilih teknik 
estimasi.
Berdasarkan uraian diatas jumlah minimum sampel yang harus 
dipenuhi dalam permodelan berjumlah 100 - 200 sampel atau 5 kali 
estimated parameter yang digunakan (Hair et al, 1998). Jumlah parameter 
penelitian adalah 31 item, sehingga jumlah minimal sampel yang diajukan 
adalah 31 x 5 = 155 sampel. Dalam penelitian ini diambil sampel 
sebanyak  200 karyawan PT. Semar Mas Garment Surakarta.
3. Teknik Sampling
Teknik sampling adalah proses memilih sejumlah elemen 
secukupnya dari populasi, sehingga penelitian terhadap sampel dan 
pemahaman tentang sifat atau karakteristiknya akan membuat kita dapat 
menggeneralisasikan sifat atau karakteristik tersebut pada elemen 
populasi (Sekaran, 2006). Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah convenience sampling, pengumpulan 
informasi dari anggota populasi yang mudah diperoleh dan mampu 
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dilakukan oleh Manajer HRD, dengan membagikan kuesioner pada 200 
karyawan PT. Semar Mas Garment Surakarta.
C. JENIS DATA
1. Data Primer
Data primer merupakan data yang diperoleh peneliti, langsung dari 
responden (Sekaran, 2006). Penelitian dengan menggunakan alat 
pengukuran data langsung pada responden sebagai sumber informasi 
yang dicari. Data primer ini mencakup work family supportive supervisor, 
kompetensi karir, keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja, diperoleh 
melalui kuesioner yang diberikan kepada para karyawan PT. Semar Mas 
Garment Surakarta.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah sumber data atau informasi yang 
dikumpulkan orang atau pihak lain yang digunakan peneliti untuk 
penelitiannya (Sekaran, 2006). Data sekunder yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah dokumentasi atau data laporan yang telah tersedia 
dan informasi tambahan dari Bagian HRD PT. Semar Mas Garment, 
seperti company profile, struktur organisasi, dan data kepegawaian.
D. METODE PENGUMPULAN DATA
Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa cara, yaitu :
1. Metode Kuesioner
Kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan 
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yang didefinisikan dengan jelas (Sekaran, 2006). Kuesioner terdiri dua 
bagian, yaitu pertanyaan demografis yang digunakan untuk mengetahui 
karakteristik responden (misal usia, jenis kelamin, dan status pernikahan) 
dan pertanyaan utama. Kuesioner disusun menggunakan Skala Likert. 
Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena tertentu. Kuesioner 
penelitian ini menggunakan skala interval (skala Likert 7), dengan skala 
tujuh poin yang menyediakan tujuh alternatif jawaban, yaitu:
• Skor 7 untuk jawaban Sangat Setuju Sekali
• Skor 6 untuk jawaban Sangat Setuju
• Skor 5 untuk jawaban Setuju 
• Skor 4 untuk jawaban Netral
• Skor 3 untuk jawaban Tidak Setuju 
• Skor 2 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju 
• Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju Sekali
2. Metode Kepustakaan 
Metode kepustakaan adalah dokumentasi dari tinjauan menyeluruh 
terhadap karya publikasi dan non publikasi yang diperoleh dari sumber 
sekunder (Sekaran, 2006). Peneliti melakukan observasi catatan guna 
mendapat informasi terkait dengan penelitian yang dilakukan.
E. DEFINISI OPERASIONAL DAN PENGUKURAN VARIABEL
1. Variabel Independen
Variabel bebas atau independent merupakan variabel yang 
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dependent (variabel terikat) (Sugiyono, 2003). Dalam penelitian ini yang 
menjadi variable independen adalah work-family supportive supervisor.
Work family-supportive supervisor adalah supervisor yang bersimpati 
pada keinginan karyawan untuk mencari keseimbangan antara pekerjaan 
dan keluarganya, dan terlibat dalam upaya untuk membantu karyawan 
mengakomodasi pekerjaan dan tanggung jawab keluarga mereka (Allen, 
2001). Work-family supportive supervisor diukur dengan menggunakan 
sembilan item dari Thomas and Ganster (1995). Pengukuran  
menunjukkan persepsi dari karyawan itu sendiri, tentang sejauh mana 
supervisor mereka mendukung tanggung jawab keluarga-pekerjaan. 
Beberapa item pernyataan diantaranya “atasan/supervisor mendengarkan 
dan memahami keluhan saya” dan “atasan/supervisor membantu saya 
untuk memecahkan masalah”. Kuesioner untuk mengukur variabel work-
family supportive supervisor menggunakan skala interval (skala Likert 7).
2. Variabel Dependen
Variabel terikat atau dependent merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas 
(independent) (Sugiyono, 2003). Dalam penelitian ini yang merupakan 
variabel dependen adalah keterlibatan kerja dan kepuasan kerja. 
Keterlibatan kerja didefinisikan sebagai sejauh mana seseorang 
mengidentifikasi secara psikologis dengan pekerjaannya atau pentingnya 
pekerjaan dalam citra diri individu (Lodahl & Kejner, 1965 dalam A.T 
Aryaningtyas & L.Suharti, 2013). Keterlibatan kerja diukur dengan 
menggunakan delapan item yang diadopsi dari Kanungo (1982). Item  
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melibatkan pekerjaan saya sekarang," dan "Saya sangat terlibat secara 
pribadi dalam pekerjaan saya." 
Kepuasan kerja didefinisikan oleh Locke (1976) sebagai suatu 
keadaan emosional yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari 
penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan Studi untuk mengukur 
kepuasan kerja terdiri dari enam item, yaitu pekerjaan itu sendiri, promosi, 
pendapatan, supervisi, rekan kerja, dan pekerjaan umum (Balzer et al , 
1997 dan Smith et al, 1969, dalam Kong 2013). Pernyataan-pernyatan 
untuk mengukur kepuasan kerja misalnya, “Saya puas dengan 
pendapatan yang saya terima”, dan “Secara umum, saya puas dengan 
pekerjaan saya”. Kuesioner untuk mengukur keterlibatan kerja dan 
kepuasan kerja disusun menggunakan skala interval (skala Likert 7).
3. Variabel Mediasi
Variabel mediasi (variabel antara atau intervening variable) adalah 
variabel yang mengemuka antara waktu variabel independent mulai 
bekerja memengaruhi variabel dependent dan waktu pengaruh variabel 
independet terasa pada variabel dependent (Sekaran, 2009). Dalam 
penelitian ini kompetensi karir adalah variable mediasi. Kompetensi karir 
adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek 
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar 
yang ditetapkan. (Pasal 1 Angka 10 UU Nomor 13 Tahun 2003 Tentang 
Ketenagakerjaan). Pengukuran kompetensi karir menggunakan delapan 
item dari Eby et al (2003) yang kemudian disempurnakan oleh Kong 
(2010). Beberapa item pernyataannya diantaranya, "Saya memiliki 
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memiliki wawasan yang jelas tentang karir saya " Kuesioner disusun 
menggunakan skala interval (skala Likert 7).
F. METODE ANALISIS 
1. Pengujian Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Uji validitas bertujuan untuk mengetahui seberapa tepat suatu 
tes melakukan fungsi ukurnya. Semakin tinggi validitas suatu fungsi 
ukur, semakin tinggi pengukuran mengenai sasarannya (Sekaran, 
2003). Uji validitas dalam penelitian ini dijalankan dengan Confirmatory 
Factor Analysis (CFA) yang dilakukan terhadap konstruk dalam 
penelitian ini secara terpisah dengan bantuan program SPSS for 
Windows versi 16. Menurut Ferdinand (2002),  factor loading lebih 
besar  0.30 dianggap memenuhi level minimal, factor loading  0.40 
dianggap lebih baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai 
para peneliti, dan factor loading  0.50 dianggap signifikan. Jadi 
semakin besar nilai absolut factor loading, semakin penting loading
tersebut menginterpretasikan konstruknya. Penelitian ini menggunakan 
pedoman factor loading ≥ 0.40 sesuai degan rules of thumb yang 
dipakai para peneliti. Berdasarkan pedoman tersebut, peneliti 
menetapkan factor loading yang signifikan adalah lebih dari sama 
dengan 0.40.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji tingkat seberapa besar 
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ditunjukkan dengan stabil dan konsisten yang besarnya ditunjukkan 
oleh nilai koefisien reliabilitas (Jogiyanto, 2004). Reliabilitas suatu 
pengukuran mencerminkan apakah suatu pengukuran dapat terbebas 
dari kesalahan (error), sehingga memberikan hasil pengukuran yang 
konsisten pada kondisi yang berbeda dan pada masing-masing butir 
dalam instrumen (Sekaran, 2000). Dalam penelitian ini, uji reliabilitas 
dilakukan menggunakan metode Cronbach’s Alpha (α) dengan 
bantuan program SPSS for Windows versi 16. Sebuah variabel atau 
konstruk disebut reliabel jika memiliki nilai Cronbach Alpha > 0.60 
(Nunnally dalam Ghozali, 2005).
2. Metode Analisis Data
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM). Model SEM 
merupakan sekumpulan teknik-teknik statistikal yang memungkinkan 
pengujian sebuah rangkaian secara simultan (Hair et al., dalam 
Ferdinand, 2002). Analisis dengan menggunakan SEM harus memenuhi 
asumsi normalitas data. Asumsi kenormalan data diperlukan karena 
data yang tidak normal diperkirakan mengakibatkan pembiasan 
interpretasinya karena nilai chi-square hasil analisis cenderung 
meningkat sehingga nilai probability level akan mengecil. Teknik 
Maximum likelihood Estimates (MLE) menyarankan sebaiknya asumsi 
normalitas terpenuhi, namun bila asumsi normalitas tidak terpenuhi, 
analisis selanjutnya masih bisa dilakukan karena teknik estimasi ini tidak 
terlalu terpengaruh (robust) terhadap penyimpangan normalitas 
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normal (Ghozali dan Fuad, 2005). Data yang digunakan dalam 
penelitian ini berasal dari data primer berdasarkan jawaban dari 
beragam responden yang sangat beragam sehingga sulit untuk 
memperoleh data yang mengikuti distribusi normal multivariate secara 
sempurna sehingga analisis selanjutnya masih dapat dilakukan.
Penelitian ini menggunakan Uji Kolmogorov Smirnov untuk 
menguji normalitas. Konsep dasar dari uji normalitas Kolmogorov 
Smirnov adalah membandingkan distribusi data (yang akan diuji 
normalitasnya) dengan distribusi normal baku. Distribusi normal baku 
adalah data yang telah ditransformasikan ke dalam bentuk Z-Score dan 
diasumsikan normal. Jadi sebenarnya uji Kolmogorov Smirnov adalah uji 
beda antara data yang diuji normalitasnya dengan data normal baku. 
Jika uji Kolmogorov-Smirnov hitung > 0.05, maka data dikatakan 
mendekati distribusi normal atau normal (Ghozali, 2005). Sebaliknya, 
jika hasil uji Kolmogorov-Smirnov < 0.05 maka sebaran data dikatakan 
tidak mendekati distribusi normal atau tidak normal (Ghozali, 2005).
SEM memiliki dua tujuan utama dalam analisisnya, yaitu untuk 
menentukan apakah model tersebut fit berdasarkan data yang dimiliki
dan menguji berbagai hipotesis yang telah dibangun sebelumnya 
(Ghozali, 2005).
a. Analisis kesesuaian model (Goodness-of-fit)
Dalam konteks penilaian model fit, goodness of fit dari suatu 
model dinilai berdasarkan beberapa ukuran fit, yaitu indeks-indeks 
yang digunakan untuk menguji kelayakan sebuah model (Ghozali, 

















































Goodness-of-fit Indices Cut-off Value
Chi-square ( 2 ) Diharapkan kecil







Sumber: Ferdinand (2002), Ghozali (2008)
b. Analisis Koefisien Jalur
Analisis koefisien jalur digunakan untuk mengetahui 
besarnya pengaruh variabel yang satu dangan variabel lainnya 
tiap jalur (Ferdinand, 2002). Analisis ini dilihat dari signifikansi 
besaran regression weight model. Kriteria bahwa jalur yang 
dianalisis signifikan adalah apabila memiliki nilai C.r  nilai t tabel. 
Pedoman umum nilai t tabel untuk dengan level signifikasi 5% 
adalah + 1,96 (Jogiyanto, 2004). Dalam penelitian ini pengujian 
hipotesis didasarkan pada nilai C.r pada regression weight dari 




No Level signifikansi Cut-off value
1 1% >2.56
2 5%                    >1.96
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
A. Deskripsi Obyek Penelitian
1. Sejarah PT. Semar Mas Garment
PT. Semar Mas Garment berdiri pada tanggal 10 Desember 2008, 
sesuai dengan keputusan  menteri hukum & HAM tentang pengesahan 
badan hukum Perseroan Menteri Hukum & HAM RI.
PT Semar Mas Garment merupakan perusahaan garment dan 
manufacturer yang merupakan anak perusahaan dari PT Batik Semar, 
Tujuan berdirinya PT Semar Mas Garment adalah untuk 
mensupport/menunjang PT. Batik Semar dan mempunyai misi 
pengembangan export serta manjadi salah satu Perusahaan export 
terkemuka di wilayah Jateng & DIY dengan meningkatkan kualitas dan 
kuantitas dibidang garment.
PT. Semar Mas garment sangat peduli dengan peningkatan Skill 
karyawan, ada beberapa program yang telah dijalankan perusahaan guna 
meningkatkan skill & loyalitas karyawan, diantaranya:
a. Perusahaan memberikan Training multi skill bagi karyawan.
b. Perusahaan mengikutsertakan karyawan dalam pelatihan yang 
diselenggarakan instansi terkait.
c. Perusaahaan menyelenggarakan kegiatan Outing dan sarasehan guna 
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Prinsip prudent dalam pertumbuhan terutam dalam menjaga hasil 
produksi secarakonsisten dan komitmen dari manajemen PT. Semar Mas 
Garment adalah hal yang diutamakan dalam operasionalnya
2. Visi Dan Misi 
1. Visi 
Visi PT Semar Mas Garment adalah untuk mensupport/menunjang PT. 
Batik Semar.
2. Misi 
Misi PT. Semar Mas Garment adalah pengembangan export serta 
manjadi salah satu Perusahaan export terkemuka di wilayah Jateng & 
DIY dengan meningkatkan kualitas dan kuantitas dibidang garment.
3. Lokasi dan Waktu Operasional Perusahaan
Tempat : PT. Semar Mas Garment 
Alamat : Jl. Adi Sucipto No. 163, Surakarta,Jawa Tengah, Indonesia
Hari :  Senin – Jumat
Pukul :  07.30 – 15.30 (belum termasuk lembur)
4. Struktur Organisasi
Struktur organisasi menurut Robbins (1994) adalah pengakuan 
organisasi akan adanya kebutuhan untuk mengkoordinasikan pola interaksi 
para anggota organisasi secara formal. Berdasarkan Gambar IV.1, strukur 
organisasi PT. Semar Mas Garment adalah struktur organisasi lini/garis. 
Organisasi garis/ lini adalah suatu bentuk organisasi dimana pelimpahan 
wewenang langsung secara vertical dan sepenuhnya dari kepemimpinan 
terhadap bawahannya.  Bentuk Organisasi Lini ini diciptakan oleh Henry 
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Gambar IV.1 Struktur Organisasi PT. Semar Mas Garment Surakarta
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luas pada masa perkembangan industri pertama. Dilihat dari struktur 
organisasi, struktur organisasi PT. Semar Mas Garment Surakarta memiliki 
beberapa kelebihan antara lain:
 terdapat pembagian tugas yang jelas, 
 bakat yang berbeda-beda dari para anggota organisasi dapat 
dikembangkan menjadi satu spesialisasi, 
 koordinasi mudah dijalankan kengan setiap kelompok kerja karyawan. 
 Penerapan prinsip the right man in the right place doing the right job at 
right time lebih mudah dijalankan.
Namun, juga memiliki kekurangan yaitu:
 Ada tendensi gaya kepernimpinan otokratis
 Pengembangan kreatifitas karyawan terhambat
 Birokrasi terlalu panjang
B. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan dan 
mengintrepertasikan profil dan tanggapan responden terhadap item-item 
kuesioner yang digunakan peneliti. Responden dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT. Semar Mas Garment Surakarta. 
1. Karakteristik Responden
Gambaran umum tentang karakteristik responden diperoleh dari 
data diri yang terdapat dalam kuesioner. Karakteristik bagian identitas 
responden  meliputi jenis kelamin, usia, status pernikahan, kepemilikan 
anak, jumlah anak, tingkat pendidikan, masa kerja, pengalaman kerja, 
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a). Jenis Kelamin (Gender) Responden
Jumlah responden terbanyak adalah perempuan, yaitu sebanyak 
86.5% atau 173 responden (Tabel IV.1). Hal ini disebabkan kebijakan 
perusahaan, umumnya karyawan wanita dianggap lebih telaten dalam 
bekerja. 
Tabel IV.1
Deskripsi Responden  Berdasarkan Jenis Kelamin
      
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
b). Usia Responden
Mayoritas usia responden adalah 21 – 30 tahun  sejumlah 105 
orang (Tabel IV.2). Mayoritas responden berpendidikan SMU/SMK 
(Tabel IV.6) dan sudah pernah bekerja selama 1-3 tahun (Tabel IV.8). 
Hal ini dimungkinkan karena kebanyakan setelah lulus dari sekolah 
langsung memutuskan untuk bekerja mencari nafkah dan tidak 
melanjutkan ke perguruan tinggi. 
Tabel IV.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Sumber: data primer yang diolah, 2014




Usia (tahun) Frekuensi Presentase
< 20 9 4.5%
21 - 30 105 52.5%
31 - 40 77 38.5%
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c). Status Pernikahan
Kebanyakan responden berstatus menikah, 63.5% atau 127 
orang (Tabel IV.3). Mayoritas responden menikah karena setelah 
memiliki pekerjaan maka prioritas selanjutnya adalah berkeluarga.
Tabel IV.3
Deskripsi Responden  Berdasarkan Status Pernikahan
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
d). Tingkat Pendidikan
Berdasarkan Tabel IV.4 dapat diketahui bahwa dari 200 
responden, mayoritas adalah berpendidikan SMU/SMK  yaitu 
sebanyak 74.5% atau 149 orang. Hal ini disebabkan karena  salah 
satu kriteria yang disyaratkan untuk melamar adalah berpendidikan 
minimal SMU/SMK. Walaupun hal ini dapat ditolerir bila pelamar 
tersebut tidak berpendidikan SMU/SMK namun memiliki kualifikasi 
yang dibutuhkan perusahaan.
Tabel IV.4
Deskripsi Responden  Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Status Frekuensi Presentase
Belum menikah 42 21.0%
Menikah 127 63.5%
Pernah menikah 31 15.5%
Jumlah 200 100%
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f). Masa Kerja
Mayoritas responden memiliki masa kerja 0 - 2 tahun yaitu 
sebanyak 89 orang atau 44.5% (Tabel IV.5), hal ini disebabkan 
turnover karyawan cukup tinggi karena masalah keluarga, menikah 
atau mengikuti pasangan pindah ke luar kota. Karyawan yang telah 
mengundurkan diri bisa bergabung kembali, tapi memiliki konsekuensi 
masa kerjanya dianggap mulai dari awal dan gaji yang diberikan 
mengikuti kebijakan untuk karyawan baru.
Tabel IV.5
Deskripsi Responden  Berdasarkan Masa Kerja
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
g). Pengalaman Kerja
Berdasarkan Tabel IV.6 dapat diketahui bahwa dari 200 
responden, 84.5% atau 169 orang pernah bekerja di tempat lain. Hal 
ini dimungkinkan karena kebanyakan setelah lulus dari sekolah 
langsung memutuskan bekerja mencari nafkah (Bag HRD, 2014).
Tabel IV.6
Deskripsi Responden Berdasarkan Pengalaman Kerja
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Masa Kerja (tahun) Frekuensi Presentase
0 - 2 89 44.5%
3 - 4 72 36.0%
5 - 6 38 19.5%
> 6 1 0.5%
Jumlah 200 100%
Pengalaman Kerja Frekuensi Presentase
Pernah 169 84.5%
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h).  Masa Kerja di Tempat Lain
Mayoritas responden memiliki masa kerja di tempat lain selama 
1–3 tahun yaitu sebanyak 96 orang atau 48% (Tabel IV.7). Hal ini 
dimungkinkan karena kebanyakan setelah lulus dari sekolah langsung 
memutuskan untuk bekerja mencari nafkah (Bag HRD, 2014).
Tabel IV.7
Deskripsi Responden  Berdasarkan Masa Kerja di Tempat Lain
   Sumber: Data primer yang diolah, 2014
i). Divisi
Mayoritas responden berasal dari divisi produksi (Tabel IV.8). 
Divisi produksi terdiri dari bagian sewing, cutting, pola, dan gudang. 
Bagian sewing PT. Semar Mas Garment dibagi menjadi 6 line, tiap line 
berjumlah sekitas 25 orang, jadi jumlah karyawan di divisi sewing 
adalah 6 X 25 = 150 orang (Bagian HRD, 2014). Lain – lain meliputi 
administrasi, accounting, dan umum. 
Tabel IV. 8
Deskripsi Responden  Berdasarkan Divisi
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Masa Kerja di Tempat Lain 
(tahun) Frekuensi Presentase
0 (belum pernah bekerja) 31 15.5%
1 - 3 96 48.0%
4 - 6 62 31.0%
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2. Tanggapan Responden
Tanggapan responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti 
nampak pada jawaban responden. Kuesioner  yang diberikan peneliti 
menggunakan skala Likert. Dalam analisis tanggapan responden akan 
terlihat kencenderungan tanggapan para karyawan PT. Semar Mas 
Garment Surakarta, yang merupakan responden dari penelitian ini.
a) Tanggapan Responden Mengenai Work-Family Supportive 
Supervisor
Deskripsi tanggapan 200 responden terhadap 9 item 
pernyataan Work-Family Supportive Supervisor dapat dilihat pada 
Tabel IV.9, yang menunjukan bahwa nilai rata-rata jawaban 
responden berkisar antara 3.44 sampai 5.58. Nilai rata-rata terendah 
pada item 9, yaitu “Atasan/supervisor saya menunjukkan rasa tidak 
suka terkait kebutuhan saya sebagai orang tua yang bekerja”. Hal ini 
dapat diartikan bahwa pemimpin cenderung  tidak menunjukkan rasa 
tidak suka terkait kebutuhan karyawan, yang juga memiliki tanggung 
jawab sebagai orang tua. Pemimpin dapat memahami bahwa untuk 
memenuhi kebutuhan keluarga, orang tua harus bekerja. Sedangkan 
nilai rata-rata tertinggi pada item 3, yaitu “Penting bagi saya untuk 
mengkombinasikan pekerjaan dan keluarga” dapat diartikan bahwa
mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga adalah hal 
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Tabel IV.9
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Work-Family Supportive 
Supervisor
No Keterangan











(jam kerja, jam 





kerabat ada yang 
meninggal, dll)







- - - 3.5 64.5 31.5 0.5 5.29
3
Penting bagi saya 
mengkombinasika
n pekerjaan dan 
keluarga









- - - 6.5 54.0 38.0 1.5 5.34
5
Saya bisa berbagi 
ide atau saran 
bersama atasan/
supervisor saya











































































rasa tidak suka 
terkait kebutuhan 
saya sebagai 
orang tua yang 
bekerja
- 5.0 46.0 39.0 10.0 - - 3.44
Sumber: data primer yang diolah, 2014
b) Tanggapan Responden Mengenai Kompetensi Karir
Deskripsi tanggapan 200 responden terhadap 8 item 
pernyataan Kompetensi Karir dapat dilihat pada Tabel IV.10,  yang 
menunjukan bahwa nilai rata-rata jawaban responden berkisar antara 
3.40 sampai 5.54. Nilai rata-rata terendah pada item 8 yaitu, “Saya 
telah bergabung organisasi profesional yang terkait dengan 
pekerjaan saya.” Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan cenderung 
tidak bergabung dengan organisasi profesional yang terkait dengan 
pekerjaan mereka. Sedangkan nilai rata-rata tertinggi pada item 7
yaitu, “Saya memiliki keterampilan yang berhubungan dengan 
pekerjaan saya” dapat diartikan bahwa karyawan memiliki keahlian 
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Tabel IV.10
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kompetensi Karir
No Keterangan
Jumlah Tanggapan Responden (%)
MeanST
SS



















- 5.33 0.5 7.5 56.0 30.5 5.5 5.33
4
Saya memiliki 
jaringan relasi di 
tempat kerja
- 5.43 0.5 4.0 54.0 35.0 6.5 5.43
5
Saya memiliki 
jaringan relasi di 
luar tempat kerja 
saya

























- 3.40 47.5 43.5 2.0 - - 3.40
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c) Tanggapan Responden Mengenai Keterlibatan Kerja
Deskripsi tanggapan 200 responden terhadap 8 item 
pernyataan Keterlibatan Kerja dapat dilihat pada Tabel IV. 11, yang 
menunjukan bahwa nilai rata-rata jawaban responden berkisar antara 
4.59 sampai 5.43. Nilai rata-rata terendah pada item 8 yaitu,
“Sebagian besar tujuan hidup pribadi saya berorientasi pekerjaan.” 
Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan tidak sebagian besar 
memfokuskan kehidupannya, namun juga pada hal lain, misalnya 
keluarga mereka. Sedangkan nilai rata-rata tertinggi pada item 4 yaitu,
“Saya menghabiskan sebagian besar waktu saya dengan pekerjaan”
dapat diartikan bahwa waktu karyawan sebagian besar dialokasikan 
untuk bekerja. Hal ini mengakibatkan karyawan harus pandai 
mengatur waktu untuk keluarga dan pekerjaan. 
Tabel IV.11
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Keterlibatan Kerja
No Keterangan
Jumlah Tanggapan Responden (%)
MeanST
SS




















































































saya  berpusat 
di sekitar 
pekerjaan saya


























- 4.59 7.0 34.5 47.0 10.0 0.5 4.59
Sumber: data primer yang diolah, 2014
d) Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja
Deskripsi tanggapan 200 responden terhadap 6 item 
pernyataan Kepuasan Kerja dapat dilihat pada Tabel IV.12, yang 
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5.07 sampai 5.73. Nilai rata-rata terendah pada item 1 yaitu, “Saya 
puas dengan pengarahan yang diberikan atasan saya.” Hal ini dapat 
diartikan bahwa karyawan sukup puas dengan pegarahan yang 
diberikan supervisor pada mereka. Sedangkan nilai rata-rata tertinggi 
pada item 3 yaitu, “Saya puas dengan pendapatan yang saya terima”
dapat diartikan bahwa karyawan meras puas dengan pendapatan 
yang mereka dapat dari perusahaan.
Tabel IV.12
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kepuasan Kerja
No Keterangan




























saya di tempat 
kerja











- - - 4.0 54.0 35.5 6.5 5.44

















































Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 
kuesioner. Semakin tinggi validitas suatu fungsi ukur, semakin tinggi 
pengukuran mengenai sasarannya (Sekaran, 2003). Pengujian validitas 
dilakukan menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA). Uji validitas 
telah dilakukan dengan bantuan program SPSS for Windows versi 16.0 
dan sebanyak 26 butir pertanyaan dikatakan valid. Menurut Ferdinand 
(2002), loading factor lebih besar ± 0.30 dianggap memenuhi level 
minimal, factor loading ± 0,40 dianggap lebih baik dan sesuai dengan 
rules of thumb yang dipakai para peneliti, dan loading factor ≥ 0,50 
dianggap signifikan. Berdasarkan pedoman itu, peneliti menetapkan 
loading factor yang signifikan adalah lebih dari sama dengan 0.40. Jadi 
item yang memiliki faktor loading lebih kecil dari 0.40 maka dianggap tidak 
valid, sehingga seterusnya tidak akan diikutsertakan dalam pengukuran. 
Untuk dapat dilakukan analisis faktor harus dipenuhi syarat yaitu nilai 
Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy harus lebih dari 0.50 
dan Bartlet’s Test of Sphericity memiliki signifikansi 0.000 (Ghozali, 2005).
Nilai KMO dari hasil uji validitas penelitian menggunakan perangkat lunak 
SPSS versi 16.0 ditunjukkan pada tabel IV.13.
Tabel IV.13
Hasil Uji KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .713
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1.239E3
df 325
Sig. .000
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Tabel IV.13 menunjukkan bahwa nilai KMO Measure of Sampling 
Adequacy (MSA) dalam penelitian ini sebesar 0.713, sehingga dapat 
dilakukan analisis faktor dan signifikan pada 0.000. Hasil ini menunjukkan 
bahwa instrumen ini valid karena KMO telah melebihi dari 0,5. Dapat
disimpulkan bahwa uji analisis faktor dapat dilanjutkan. Dalam CFA 
peneliti harus melihat output dari rotate component matrix yang harus 
terekstrak sempurna dan memiliki nilai factor loading > 0.40. Jika ada item 
pertanyaan belum ekstrak secara sempurna dan ada yang memiliki nilai 
factor loading < 0.40, maka proses pengujian validitas harus diulang 
dengan cara menghilangkan item pertanyaan yang memiliki nilai ganda 
dan factor loading < 0.40. Tabel IV.14 menunjukkan bahwa masing –
masing factor loading dari 26 butir pertanyaan, terlihat rotate component 
matrix telah terekstrak sempurna semua dan factor loading >0.40 
sehingga dikatakan valid.  
Lima butir pertanyaan harus dikeluarkan guna mendapatkan butir-
butir pertanyaan yang terekstrak sempurna, yakni dua butir pertanyaan 
work-family supportive supervisor (wfss2 dan wfss4), satu butir 
pertanyaan Kompetensi Karir (cc8), dan dua butir pertanyaan keterlibatan 
kerja (ji2 dan ji4). Dengan demikian, kuesioner dalam penelitian ini 
dikatakan valid dan mampu mengungkapkan apa yang seharusnya 
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2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji tingkat seberapa besar 
suatu pengukur mengukur dengan stabil dan konsisten yang besarnya 
ditunjukkan dengan stabil dan konsisten yang besarnya ditunjukkan oleh 
nilai koefisien reliabilitas (Jogiyanto, 2004). Reliabilitas dalam penelitian 
ini diuji dengan metode Cronbach’s Alpha, dengan menggunakan bantuan 
program SPSS for Windows versi 16. Sekaran (2006) menyatakan bahwa 
nilai Cronbach Alpha dikatakan reliabel bila nilainya > 0,60. Berdasarkan 
uji reliabilitas yang telah dilakukan, didapat nilai Cronbach Alpha masing –
masing 26 indikator variabel sapat dilihat dari tabel IV.15.
Tabel IV.15
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Work-Family Supportive Supervisor 0,641 Reliabel
Kompetensi Karir 0,660 Reliabel
Keterlibatan Kerja 0,697 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,774 Reliabel
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Tabel IV.15 menunjukkan bahwa dari empat variabel yang diteliti, 
yaitu: Work-Family Supportive Superviso, Kompetensi Karir, Keterlibatan 
Kerja, dan Kepuasan Kerja memiliki nilai cronbach alpha > 0,60. Ini berarti 
bahwa instrumen yang diteliti untuk mengungkap keempat variabel 




Penelitian ini menggunakan Uji Kolmogorov Smirnov untuk 
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Smirnov adalah dengan membandingkan distribusi data (yang akan diuji 
normalitasnya) dengan distribusi normal baku. Seperti pada uji beda 
biasa, jika signifikansi di bawah 0,05 berarti terdapat perbedaan yang 
signifikan, dan jika signifikansi di atas 0,05 maka tidak terjadi perbedaan 
yang signifikan. Penerapan pada uji Kolmogorov Smirnov adalah bahwa 
jika signifikansi di < 0,05 berarti data yang akan diuji mempunyai 
perbedaan yang signifikan dengan data normal baku, berarti data 
tersebut tidak normal. Jika signifikansi di > 0,05 maka berarti tidak 
terdapat perbedaan yang signifikan antara data yang akan diuji dengan 
data normal baku, artinya data yang di uji normal. Berdasarkan uji 
normalitas Kolmogorov Smirnov yang telah dilakukan, diperoleh hasil 
yang dapat dilihat pada Tabel IV.16 yang menunjukkan bahwa WFSS, 
Ccareer, JI, dan JS memiliki nilai signifikansi >  0.05, jadi keempatnya 
dinyatakan normal. 
Tabel IV.16
Hasil Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov setelah transform
WFSS CCAREER JI JS
N 200 200 200 200
Normal 
Parametersa
Mean 5.0522 .7011 4.9481 5.2333
Std. 
Deviation
.30524 .03353 .46014 .48368
Most Extreme 
Differences
Absolute .091 .090 .085 .090
Positive .089 .090 .065 .071
Negative -.091 -.089 -.085 -.090
Kolmogorov-Smirnov Z 1.290 1.290 1.277 1.200
Asymp. Sig. (2-tailed) .072 .077 .112 .080
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E. Analisis Kesesuaian Model
1. Kesesuaian Goodness of Fit
Tujuan pertama analisis SEM adalah untuk menentukan apakah 
model penelitian fit berdasarkan data yang dimiliki (Ghozali, 2005). 
Sebelum melakukan uji dan pembahasan hipotesis, dilakukan penilaian 
kesesuaian model atau goodness of fit dahulu. 
Tabel IV.17 menunjukkan bahwa GFI, AGFI, TLI, dan CFI dari 
model awal belum memenuhi kriteria goodness of fit, maka perlu 
dilakukan modifikasi model. Ferdinand (2005) berpendapat bahwa 
modifikasi model dapat dilakukan dengan  menghubungkan error 
berdasarkan nilai modification indices secara satu persatu dimulai dari 
nilai modification indinces terbesar hingga mendapatkan nilai goodness of 
fit yang baik serta yang memiliki nilai modification indinces ≥ 4.0. Berikut 
adalah tabel goodness of fit setelah dilakukan modifikasi model:
Tabel IV.17
Hasil Penilaian Kesesuaian Model Setelah Modifikasi
No








1 Chi-square (X2) Diharapkan kecil 608.240 368.302 Baik
2
Significance 
Probability (p) ≤ 0.05 0.000 0.000 Baik
3 CMIN/DF ≤ 2.00 1.937 1.339 Baik
4 GFI ≥ 0.90 0.815 0.880 Baik
5 AGFI ≥ 0.90 0.793 0.847 Baik
6 TLI ≥ 0.90 0.688 0.887 Baik
7 CFI ≥ 0.90 0.698 0.904 Baik
8 RMSEA ≤ 0.08 0.069 0.041 Baik
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Berdasarkan pada Tabel IV.17 diperoleh peningkatan goodness of 
fit  setelah dilakukan modifikasi model. Nilai chi-square lebih kecil menjadi 
368.302, nilai CMIN/DF menjadi 1.339, nilai GFI menjadi 0.880, nilai  
AGFI menjadi 0.847, nilai TLI menjadi meskipun AGFI menjadi 0.882, dan 
CFI menjadi 0.904. Meskipun GFI, AGFI, dan TLI belum memenuhi cut –
off value, tetapi hasil sudah lebih baik dan mengindikasikan model telah 
fit. Indeks model dikatakan memenuhi syarat bila ada minimal tiga 
parameter yang memenuhi nilai standar model fit (Ghozali, 2000). 
Berdasarkan hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa model setelah 
dimodifikasi dapat diterima
Model modifikasi pertama digunakan untuk mengetahui hubungan 
pada H1, H2, H3, H4, dan H5. Untuk mengetahui hubungan pada H6 dan 
H7 harus dilakukan run untuk kedua kalinya. Dalam hal ini menggunakan 
analisis bootstrap dalam AMOS 21.0. Hasil goodness of fit setelah 
dilakukan modifikasi model yang ke dua ditampilkan dalam Tabel IV.18. 
Hasil model modifikasi kedua diperoleh peningkatan pada AGFI, nilai GFI 
menjadi baik. Nilai chi-square lebih kecil menjadi 216.005 dan semuanya 
menjadi baik, meskipun AGFI, TLI dan CFI belum memenuhi cut – off 
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Tabel IV.18




















≤ 0.05 0.000 0.000 Baik
3 CMIN/DF ≤ 2.00 1.339 1.479 Baik
4 GFI ≥ 0.90 0.880 0.902 Baik
5 AGFI ≥ 0.90 0.847 0.873 Baik
6 TLI ≥ 0.90 0.887 0.881 Baik
7 CFI ≥ 0.90 0.904 0.899 Baik
8 RMSEA ≤ 0.08 0.041 0.049 Baik
Sumber: data primer yang diolah, 2014
2. Analisis Koefisien Jalur
Tujuan kedua analisis SEM adalah menguji berbagai hipotesis yang 
telah dibangun sebelumnya (Ghozali, 2008). Setelah kriteria goodness of 
fit model struktural yang diestimasi terpenuhi, selanjutnya pengujian 
hipotesis dapat dilakukan. Pada analisis koefisien jalur tahap pertama ini 
untuk mengetahui signifikansi H1, H2, H3, H4, dan H5. Analisis ini dilihat 
dari signifikansi besaran regression weight model yang dapat dilihat pada 
Tabel IV.19.
Tabel IV.19 menunjukkan bahwa dari lima jalur yang dianalisis 
semuanya signifikan pada tingkat signifikansi 5% dengan nilai C.r masing 
– masing lebih dari 1.96. Terlihat bahwa work-family supportive supervisor
(WFSS) berpengaruh pada kompetensi karir (CC) dengan nilai C.r 2.194,  
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nilai C.r  3.218, kompetensi karir (CC) berpengaruh pada kepuasan kerja 
(JS) dengan nilai C.r 2.261, work-family supportive supervisor (WFSS) 
berpengaruh pada keterlibatan kerja (JI) dengan nilai C.r 2.040, dan work 
family supportive supervisor (WFSS) berpengaruh pada kepuasan kerja 
(JS) dengan nilai C.r 2.722.
Tabel IV.19
Regression Weight
Regression Weight Estimate S.E. C.R. P Keterangan
WFSS → CC 0, 276 0,126 2.194 0.028 Signifikan
CC → JI 0, 421 0,131 3.218 0.001 Signifikan
CC → JS 0,275 0,122 2.261 0.024 Signifikan
WFSS → JI 0.307 0.151 2.040 0.041 Signifikan
WFSS → JS 0.386 0.142 2.722 0.006 Signifikan
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Pada analisis koefisien jalur tahap kedua ini dilakukan run untuk 
tahap kedua. Dimaksudkan untuk mengatahui nilai signifikansi pada H4 
dan H5 yang dimediasi oleh kompetensi karir. Analisis ini menggunakan 
analisis bootstrap dalam AMOS 21.0. Analisis dari signifikansi 
regression weight model modefikasi kedua dapat dilihat pada Tabel 
IV.20.
Tabel IV.20
Regression Weight Model Kedua
Regression Weight Estimate S.E. C.R. P Keterangan
WFSS → JI 0, 430 0,162 2.661 0.008 Signifikan
WFSS → JS 0, 466 0,153 3.041 0.002 Signifikan
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Tabel IV.20 menunjukkan bahwa dari dua jalur yang dianalisis, 
semua  signifikan pada tingkat signifikansi 5% dengan nilai C.r lebih dari 
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berpengaruh pada keterlibatan kerja (JI) dengan nilai C.r 2.661, dan 
work-family supportive supervisor (WFSS) berpengaruh pada kepuasan 
kerja (JS) dengan nilai C.r 3041
Pengujian Mediasi
Pengujian Direct Effect dari model modifikasi kedua dilakukan 
untuk menguji hubungan mediasi pada H4 dan H5. Hasil pengujian
dapat dilihat dari Tabel IV.21.
Tabel IV.21
Direct Effects
Dependen Independen Cut-off Value P Keterangan
JI <---
WFSS
≤ 0.05 0.086 Tidak didukung
JS <--- ≤ 0.05 0.054 Tidak didukung
Sumber: Data primer yang diolah, 2014
Pengujian Indirect Effect dari model modifikasi pertama dilakukan 
untuk menguji hubungan mediasi pada H4 dan H5. Hasil pengujian
dapat dilihat dari Tabel IV.22. Tabel IV.21 dan IV.22 menunjukkan 
bahwa pada direct effects dan indirect effects mediasi tidak didukung
karena nilai tingkat signifikansi lebih besar dari 0,05. Dengan demikian 
tidak terjadi mediasi.
Tabel IV.22
Direct & Indirect Effects
Direct Effects
Dependen Independen Cut-off Value P Keterangan
CC <--- WFSS ≤ 0.05 0.108 Tidak didukung
Indirect Effects
Dependen Independen Cut-off Value P Keterangan
JI <---
WFSS
≤ 0.05 0.083 Tidak didukung
JS <--- ≤ 0.05 0.122 Tidak didukung
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F. Pembahasan Hipotesis
H1. Terdapat hubungan positif antara work-family suportive 
supervisor dan kompetensi karir.
Berdasarkan hasil perhitungan yang terlihat pada Tabel IV.19
mengindikasikan terdapat hubungan positif antara work-family supportive 
supervisor (WFSS) dengan kompetensi karir. Hal ini dapat diketahui dari nilai 
C.r hubungan antara work family supportive supervisor (WFSS) dengan 
komptensi karir yang lebih dari ±1.96,yaitu sebesar 2.194. Fenomena yang 
dijelaskan bahwa semakin tinggi work family supportive supervisor di PT. 
Semar Mas Garment, maka semakin tinggi kompetensi karir karyawan 
mereka. Dapat disimpulkan bahwa H1 didukung. Hasil ini sejalan dengan 
penelitian Kong (2013) juga Thomas and Ganster (1995).
H2. Terdapat hubungan positif antara kompetensi karir dan 
keterlibatan kerja.
Hubungan positif antara kompetensi karir berpengaruh pada keterlibatan 
kerja dapat dilihat pada Tabel IV.19 yang dapat diketahui dari nilai C.r antara 
work-family supportive supervisor (WFSS) dengan kompetensi karir yang lebih 
dari ±1.96,yaitu sebesar 3.218. Fenomena yang dijelaskan yaitu semakin 
tinggi kompetensi karir yang dimiliki karyawan PT. Semar Mas Garment, maka 
semakin tinggi pula tingkat keterlibatan kerja mereka. Dapat ditarik 
kesimpulan bahwa H2 didukung. Hasil ini sejalan dengan penelitian Kong 
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H3. Terdapat hubungan positif antara kompetensi karir dan 
kepuasan kerja. 
Tabel IV.19 menunjukkan hasil perhitungan yang mengindikasikan 
terdapat hubungan positif antara kompetensi karir berpengaruh pada 
kepuasan kerja. Hal ini dapat diketahui dari nilai C.r hubungan antara 
kompetensi karir dengan kepuasan kerja yaitu sebesar  2.261 (lebih dari 
±1.96). Semakin tinggi kompetensi karir para karyawan PT. Semar Mas 
Garment, maka semakin tinggi kepuasan kerja mereka. Dapat disimpulkan 
bahwa H3 didukung. Hasil ini sejalan dengan penelitian Kong et al., (2011).
H4. Terdapat hubungan positif antara work-family suportive 
supervisor dan keterlibatan kerja.
Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel IV.19, mengindikasikan 
terdapat hubungan positif antara work-family supportive supervisor (WFSS) 
dengan kompetensi karir. Hal ini dapat diketahui dari nilai C.r hubungan 
antara work-family supportive supervisor (WFSS) dengan keterlibatan kerja 
yang lebih dari ±1.96,yaitu sebesar 2.040. Semakin tinggi work-family 
supportive supervisor di PT. Semar Mas Garment, maka semakin tinggi 
keterlibatan kerja karyawan mereka. Dapat disimpulkan H4 didukung. Hasil ini 
sejalan dengan penelitian Clifton and Shepard (2004), juga Biswas, 2011; 
Brown dan Leigh, 1996 (dalam Kong, 2013). 
H5. Terdapat hubungan positif antara work-family suportive 
supervisor dan kepuasan kerja. 
Tabel IV.19 mengindikasikan terdapat hubungan positif antara wor-
family supportive supervisor (WFSS) dengan kepuasan kerja. Hal ini dapat 
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(WFSS) dengan kepuasan kerja yaitu sebesar 2.722 (lebih dari ±1.96). 
Semakin tinggi work family supportive supervisor di PT. Semar Mas Garment, 
maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan mereka. Kesimpulan yang 
dapat diambil adalah H5 didukung. Hasil ini sejalan dengan penelitian Deery, 
(2008) dan Thomas and Ganster (1995). 
H6. Kompetensi karir memediasi hubungan antara work-family 
suportive supervisor dan keterlibatan kerja
Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel IV.22 mengindikasikan 
kompetensi karir tidak memediasi hubungan antara work-family suportive 
supervisor dan keterlibatan kerja. Hal ini diketahui dari nilai tingkat signifikansi 
antara work-family supportive supervisor (WFSS) dengan keterlibatan kerja 
yang lebih besar dari 0,05, yaitu sebesar 0.086. Dapat disimpulkan bahwa H6 
tidak didukung, kompetensi karir bukan merupakan mediasi hubungan antara 
work-family supportive supervisor dan keterlibatan kerja. Hubungan langsung 
terjadi antara work-family suportive supervisor dan keterlibatan kerja. Hasil ini 
tidak sejalan dengan penelitian Kong (2013) dan Kong (2011). Penambahan 
work-family supportive supervisor akan meningkatkan kompetensi karir 
karyawan. Karyawan berkompetensi lebih akan mendapat tambahan beban 
kerja lebih dari sebelumnya. Hal ini menyebabkan perubahan situasional 
dalam lingkungan kerja, yaitu bertambahnya pekerjaan. Keterlibatan kerja 
dipengaruhi oleh faktor situasional yang terdiri dari faktor pekerjaan, 
organisasi, dan lingkungan sosial (Kossen, 1987). Tambahan pekerjaan jika 
tidak diimbangi pemberian otonomi tidak akan meningkatkan kepuasan, 
motivasi, maupun kinerja, namun hanya dipandang sebagai tambahan 
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2010). Individu yang memiliki motivasi yang rendah miliki keterlibatan kerja 
yang rendah dalam pekerjaannya (Patchen, dalam Srivastava, 2005)
H7. Kompetensi karir memediasi hubungan antara work-family 
suportive supervisor dan kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel IV.22 mengindikasikan 
kompetensi karir tidak memediasi hubungan antara work-family suportive 
supervisor dan keterlibatan kerja. Hal ini diketahui dari nilai tingkat signifikans 
hubungan antara work-family supportive supervisot (WFSS) dengan 
keterlibatan kerja yang lebih besar dari 0,05, yaitu sebesar 0.054. Dapat 
disimpulkan bahwa H7 tidak didukung, kompetensi karir bukan merupakan 
mediasi hubungan antara work-family suportive supervisor dan keterlibatan 
kerja. Hubungan langsung, terjadi antara work-family suportive supervisor dan 
kepuasan kerja. Hasil ini tidak sejalan dengan hasil penelitian Kong (2013) 
dan Kong (2011). Penambahan work-family supportive supervisor akan 
meningkatkan kompetensi karir karyawan. Karyawan berkompetensi lebih 
akan mendapat tambahan beban kerja yang berlipat. Bila tidak ditunjang 
pemberian otonomi, kompensasi yang sebanding dan pengembangan karir 
yang tepat akan menimbulkan rasa bosan terhadap rutinitas. Tambahan 
pekerjaan bila tidak diimbangi pemberian otonomi tidak akan meningkatkan 
kepuasan kerja, motivasi, maupun kinerja, namun hanya dipandang sebagai 



















































Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan melalui 
pembuktian hipotesis mengenai hubungan antara work-family supportive 
supervisor, kompetensi karir, keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja (studi 
pada Karyawan PT.Semar Mas Garment Surakarta), terdapat beberapa 
kesimpulan, yaitu:
1. Gambaran tentang karakteristik responden diperoleh dari data identitas 
responden yang meliputi jenis kelamin, usia, status pernikahan, tingkat 
pendidikan, masa kerja, pengalaman kerja, masa kerja di tempat lain, dan 
divisi. Mayoritas karyawan PT PT.Semar Mas Garment Surakarta berjenis 
kelamin perempuan berusia usia 21-30 tahun, berstatus menikah,  
memiliki tingkat pendidikan SMU/SMK, masa kerja <2 tahun, dan
berpengalaman kerja dengan masa kerja ditempat lain sebelumnya 
selama 1-3 tahun, serta berada pada divisi produksi. 
2. Tanggapan responden, dalam analisis ini akan diuraikan mengenai 
kecenderungan tanggapan dari para karyawan Mayoritas karyawan PT 
PT.Semar Mas Garment Surakarta mengenai item pertanyaan yang 
diberikan, yaitu:
a. Kebutuhan karyawan untuk mendapatkan dukungan dalam memenuhi 
tanggungjawab pekerjaan dan keluarga telah dipahami dan berhasil 
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tersebut terlihat dari nilai rata-rata yang cukup tinggi berdasarkan 
tanggapan responden.
b. Para karyawan telah memiliki wawasan, keahlian dan ketrampilan 
yang memadai terkait pekerjaan dan karir mereka., Hal ini 
menunjukkan bahwa mereka memiliki kompetensi karir.
c. Karyawan merasa terlibat dalam pekerjaan yang sedang mereka 
lakukan. Mereka menganggap pekerjaan adalah hal yang penting dan 
mereka menghabiskan sebagian besar waktu mereka untuk bekerja.
d. Karyawan merasa puas dengan pengarahan yang diberikan atasan, 
rekan-rekan kerja, posisi, pendapatan dan kerja mereka. 
3. Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka diperoleh hasil 
sebagai berikut:
a. Work-family supportive supervisor berhubungan positif dengan 
kompetensi karir. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi work-family 
supportive supervisor, maka akan mengakibatkan kompetensi karir
semakin tinggi.
b. Kompetensi karir berhubungan positif dengan keterlibatan kerja.
Semakin tinggi kompetensi karir, maka semakin tinggi pula keterlibatan 
kerja.
c. Kompetensi karir berhubungan positif dengan kepuasan kerja. Hal ini 
berarti bahwa semakin tinggi kompetensi karir, maka akan 
mengakibatkan semakin tinggi keterlibatan kerja.
d. Work-family supportive supervisor berhubungan positif dengan 
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supportive supervisor, maka akan mengakibatkan keterlibatan kerja
semakin tinggi.
e. Work-family supportive supervisor berhubungan positif dengan 
kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi work-family 
supportive supervisor, maka akan mengakibatkan kepuasan kerja
semakin tinggi.
f. Kompetensi karir bukan merupakan mediasi hubungan antara work-
family suportive supervisor dan keterlibatan kerja.
g. Kompetensi karir bukan merupakan mediasi hubungan antara work-
family suportive supervisor dan kepuasan kerja.
B. Keterbatasan Penelitian
Sebagaimana umumnya penelitian ilmiah, penelitian ini tidak lepas 
dari kekurangan dan keterbatasan. Keterbatasan dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut:
1. Penyebaran kuesioner bukan dilakukan oleh peneliti secara langsung.
Hasil dari penelitian yang dilakukan hanya berdasarkan pada jawaban 
responden dari kuesioner yang diberikan. Bila terjadi kesalahpahaman 
terhadap item pertanyaan, peneliti tidak dapat menjelaskannya secara 
langsung sehingga terdapat kemungkinan adanya data yang kurang valid.
2. Penelitian ini didasarkan pada jawaban responden atas kuesioner yang 
telah disebarkan, responden adalah karyawan yang memiliki kesibukan 
kerja yang padat sehingga dalam pengisiannya mungkin kurang serius.
3. Penelitian ini dilakukan hanya pada satu perusahaan, sehingga untuk 
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C. Saran
Berdasarkan hasil penelitian, maka penulis menyarankan sebagai berikut:
a. Penelitian yang akan datang sebaiknya penyebaran kuesioner dilakukan 
secara langsung oleh peneliti. Sehingga dapat dipastikan penyebaran 
kuesioner dilakukan secara benar, bila ada responden yang kurang 
mengerti mengenai item dalam kuesioner bisa dijelasakan serta 
memberikan pemahaman.
b. Menggunakan tambahan metode pengumpulan data yaitu dengan cara 
wawancara kepada responden, mungkin dapat mengurangi tingkat bias 
hasil penelitian. 
c. Penelitian selanjutnya sebaiknya memilih responden yang memiliki 
keberagaman pendidikan atau para responden yang berpendidikan tinggi.
d. Penelitian yang akan datang diharapkan tidak hanya pada satu 
perusahaan dalam satu industri yang sama.
D. Implikasi
Implikasi Praktis
Studi ini diharapkan mampu memberikan pemahaman bagi pihak 
PT.Semar Mas Garment Surakarta bahwa work-family supportive supervisor
dan kompetensi karir memiliki pengaruh pada keterlibatan dan kepuasan 
kerja karyawan. Berdasarkan tanggapan responden, beberapa upaya yang
perlu dilakukan untuk meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja 
karyawan, yaitu:
a. Memberikan pelatihan kepada supervisor agar bisa lebih aktif 
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berkomunikasi. Para supervisor diharapkan agar bisa lebih baik dalam 
berkomunikasi dan memberikan pengarahan kepada karyawan
b. Memberikan kegiatan - kegiatan yang dapat membangun nilai pribadi 
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commit to user 
Kuesioner ini akan digunakan sebagai sumber data dalam penelitian 
“Hubungan antara Work-Family Supportive Supervisor, Kompetensi Karir, 
Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan Kerja (Studi pada Karyawan PT.Semar Mas 
Garment Surakarta)”.
Kuesioner ini ditujukan untuk karyawan yang bekerja pada PT.Semar Mas 
Garment, dan kerahasiaan jawaban Anda terjamin, karena penelitian ini hanya 
digunakan untuk kepentingan akademis. Mohon kesediaannya untuk mengisi sesuai 
dengan keadaan yang sebenarnya. 
IDENTITAS RESPONDEN
Silakan mengisi jawaban pada tempat yang tersedia 
1. Sebutkan nama Anda (Bila tidak keberatan) ………………..
2. Apakah jenis kelamin Anda? (coret yang tidak perlu) Laki-Laki / Perempuan
3. Tanggal lahir / umur (dalam tahun) ………………….
4. Status pernikahan (coret yg tidak perlu) Belum Menikah/Menikah/Pernah Menikah
5. Tingkat pendidikan Anda? (coret yang tidak perlu) (SD/SMP/SMU/D3/S1/S2/lain)
6. Berapa lama Anda bekerja di tempat Anda sekarang bekerja? (dalam tahun) ……
7. Apakah Anda pernah bekerja di tempat lain sebelumnya? (coret yang tidak perlu)
    Ya / Tidak
8. Jika Anda pernah bekerja di tempat lain, 
berapa lama Anda bekerja di tempat tersebut? (Dalam tahun) ……………………..
9. Nama Bagian / Divisi / Departemen tempat Anda bekerja:
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Mohon memberikan tanggapan untuk setiap pernyataan dengan memberikan tanda centang / checklist (√) pada kolom jawaban yang 
menurut Anda paling sesuai















1. Bisa terjadi perubahan jadwal (jam kerja, 
jam lembur) untuk  mengakomodasi 
tanggung jawab keluarga saya (anak sakit, 
kerabat ada yang meninggal, dll)
2. Atasan/supervisor mendengarkan dan 
memahami keluhan saya 
3. Penting bagi saya untuk 
mengkombinasikan pekerjaan dan 
keluarga 
4. Atasan/supervisor membuat tugas dengan 
mengakomodasi tanggung jawab keluarga 
saya 
5. Saya bisa berbagi ide atau saran bersama 
atasan/supervisor saya
6. Supervisor/atasan mengetahui tanggung 
jawab saya terhadap keluarga saya
7. Atasan/supervisor membantu saya untuk 
memecahkan masalah 
8. Atasan/supervisor saya memiliki 
pemahaman yang tinggi atau simpatik 
9. Atasan/supervisor saya menunjukkan rasa 
tidak suka terkait kebutuhan saya sebagai 
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Mohon memberikan tanggapan untuk setiap pernyataan dengan memberikan tanda centang / checklist (√) pada kolom jawaban yang 

















1. Saya memiliki wawasan yang jelas tentang 
karir saya
2. Saya memiliki kepribadian proaktif 
3. Saya terbuka untuk pengalaman baru
4. Saya memiliki jaringan relasi di tempat    
kerja
5. Saya memiliki jaringan relasi di luar tempat 
kerja saya
6. Saya meminta saran dari 
atasan/supervisor tentang pengembangan 
karir saya 
7: Saya memiliki keterampilan yang 
berhubungan dengan pekerjaan saya
8. Saya telah bergabung organisasi 
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Mohon memberikan tanggapan untuk setiap pernyataan dengan memberikan tanda centang / checklist (√) pada kolom jawaban yang 
menurut Anda paling sesuai
















1. Hal yang paling penting yang terjadi 
padaku melibatkan saya dan pekerjaan 
saat ini 
2. Saya menganggap pekerjaan saya 
menjadi sangat penting untuk 
keberadaan saya 
3. Saya sangat terlibat secara pribadi 
dalam pekerjaan saya 
4. Saya menghabiskan sebagian besar 
waktu saya dengan pekerjaan
5. Sebagian besar minat saya  berpusat di 
sekitar pekerjaan saya 
6. Aku punya ikatan yang sangat kuat 
dengan pekerjaan saya sekarang dan 
sulit untuk dipisahkan 
7. Saya ingin sebagian besar waktu saya 
terserap dalam pekerjaan saya 
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Mohon memberikan tanggapan untuk setiap pernyataan dengan memberikan tanda centang / checklist (√) pada kolom jawaban yang 
menurut Anda paling sesuai
















1. Saya puas dengan pengarahan yang 
diberikan atasan saya
2. Saya puas dengan rekan kerja saya 
3. Saya puas dengan pendapatan yang 
saya terima
4. Saya puas dengan posisi saya di tempat 
kerja
5. Saya puas dengan kerja saya
6. Secara umum, saya puas dengan 
pekerjaan saya
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6 5 5 5 5 5 4 5 3 5 7 5 6 6 5 6 3 4 5 4 5 4 3 3 5 4 5 4 4 5 5
5 5 5 5 6 6 5 5 4 6 5 6 5 5 3 6 4 5 4 5 6 4 4 3 4 5 5 5 4 5 6
5 5 6 4 5 5 5 5 3 5 5 5 6 6 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 6
7 5 6 6 5 7 4 7 4 5 5 5 5 5 3 6 4 5 6 5 5 5 5 6 5 5 6 6 5 6 5
6 5 6 5 5 5 2 5 2 6 5 6 6 6 3 6 4 5 4 5 4 5 5 4 2 6 5 5 5 5 6
6 6 6 6 6 6 6 5 5 6 6 6 6 5 6 6 2 6 5 6 7 6 7 6 6 5 6 6 7 6 7
5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 6 4 6 6 5 7 5 6 5 5 5 5 5 5 6 5
5 6 6 6 6 6 5 5 3 5 6 5 5 6 3 5 4 5 4 3 6 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5
5 5 5 6 5 6 4 5 3 5 5 6 6 6 5 6 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 6
6 7 6 6 6 5 5 6 4 7 6 7 7 5 5 7 2 4 5 3 4 3 5 5 4 4 7 5 6 6 6
5 6 5 5 5 6 6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 6 5 6 6 5 5 6 5 6 6 6 5 6 6
6 6 6 6 5 5 5 5 4 6 5 6 5 5 5 5 3 5 7 6 6 4 6 5 5 5 6 6 6 7 5
6 5 6 4 5 5 4 5 3 5 5 5 6 6 4 6 4 5 5 6 5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 6
5 5 5 5 5 6 4 5 4 5 5 5 5 5 6 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 6 6 4 5 7
4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 5 6 3 5 5 5 7 6 5 5 5 5 6 4 5 6 6
5 5 5 6 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 6 6 6 6 5 5 5 5 5 5
6 5 6 5 5 6 5 6 5 5 5 5 6 6 5 5 3 6 5 6 6 5 6 5 5 6 5 5 5 6 6
6 5 5 5 4 6 5 5 4 5 5 5 5 6 5 6 3 5 5 6 5 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6
6 6 5 6 5 5 5 5 4 6 5 5 6 5 6 5 3 6 6 6 7 6 7 6 5 5 6 6 5 5 6
5 6 5 6 5 5 6 5 5 5 5 6 3 5 5 5 3 5 6 3 7 4 3 2 3 5 3 4 4 5 4
5 5 7 5 6 6 5 5 4 6 4 5 5 5 5 6 4 5 5 5 6 5 6 5 5 6 6 6 5 6 6
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4 5 6 4 5 5 6 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5
6 5 7 6 6 6 5 6 4 5 5 5 6 6 3 6 4 5 6 5 6 6 3 3 3 5 5 5 5 5 5
5 5 6 5 5 6 5 5 3 5 6 5 6 6 5 5 4 5 5 4 6 5 5 5 5 5 6 5 6 6 6
5 5 6 4 5 6 4 5 2 5 5 6 5 6 4 6 3 5 5 5 5 6 6 6 6 5 4 5 5 5 5
6 5 5 5 6 6 5 6 3 5 5 5 5 6 3 5 3 5 6 3 5 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5
5 6 6 6 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 6
5 6 6 5 5 6 5 6 4 5 5 5 6 6 5 5 4 6 5 6 6 5 6 6 5 6 6 5 5 5 5
5 5 5 6 5 6 6 6 4 6 5 6 5 5 5 5 2 5 6 5 5 4 5 5 6 5 4 5 6 5 5
5 5 6 4 5 5 4 5 3 5 3 5 5 5 4 6 4 5 5 4 6 5 4 4 4 5 5 5 5 6 6
5 5 6 5 5 5 4 5 3 6 5 7 4 5 5 5 4 5 5 5 6 5 5 6 5 6 5 5 5 5 5
6 5 6 6 5 6 5 6 4 5 5 6 6 5 5 7 3 7 5 5 6 6 5 5 5 6 6 5 5 7 6
6 5 7 5 6 5 5 5 4 6 5 6 5 5 3 6 3 5 5 6 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5
5 5 6 5 6 6 5 6 4 5 4 5 5 5 4 6 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5
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Frekuensi Tanggapan Responden
wfss1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 9 4.5 4.5 4.5
5 121 60.5 60.5 65.0
6 63 31.5 31.5 96.5
7 7 3.5 3.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
wfss2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 7 3.5 3.5 3.5
5 129 64.5 64.5 68.0
6 63 31.5 31.5 99.5
7 1 .5 .5 100.0
Total 200 100.0 100.0
wfss3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 5 2.5 2.5 2.5
5 87 43.5 43.5 46.0
6 95 47.5 47.5 93.5
7 13 6.5 6.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
wfss4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 13 6.5 6.5 6.5
5 108 54.0 54.0 60.5
6 76 38.0 38.0 98.5
7 3 1.5 1.5 100.0
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Frequency Percent
Wfss5
Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 1 .5 .5 .5
4 15 7.5 7.5 8.0
5 126 63.0 63.0 71.0
6 58 29.0 29.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
wfss6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 4 2.0 2.0 2.0
5 104 52.0 52.0 54.0
6 87 43.5 43.5 97.5
7 5 2.5 2.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
wfss7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 .5 .5 .5
3 8 4.0 4.0 4.5
4 53 26.5 26.5 31.0
5 115 57.5 57.5 88.5
6 23 11.5 11.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
wfss8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 15 7.5 7.5 7.5
5 133 66.5 66.5 74.0
6 48 24.0 24.0 98.0
7 4 2.0 2.0 100.0
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wfss9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 10 5.0 5.0 5.0
3 92 46.0 46.0 51.0
4 78 39.0 39.0 90.0
5 20 10.0 10.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
cc1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 1 .5 .5 .5
4 9 4.5 4.5 5.0
5 129 64.5 64.5 69.5
6 51 25.5 25.5 95.0
7 10 5.0 5.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
cc2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 7 3.5 3.5 3.5
4 29 14.5 14.5 18.0
5 114 57.0 57.0 75.0
6 47 23.5 23.5 98.5
7 3 1.5 1.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
cc3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 1 .5 .5 .5
4 15 7.5 7.5 8.0
5 112 56.0 56.0 64.0
6 61 30.5 30.5 94.5
7 11 5.5 5.5 100.0
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cc4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 1 .5 .5 .5
4 8 4.0 4.0 4.5
5 108 54.0 54.0 58.5
6 70 35.0 35.0 93.5
7 13 6.5 6.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
cc5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 5 2.5 2.5 2.5
5 115 57.5 57.5 60.0
6 68 34.0 34.0 94.0
7 12 6.0 6.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
cc6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 22 11.0 11.0 11.0
4 39 19.5 19.5 30.5
5 96 48.0 48.0 78.5
6 35 17.5 17.5 96.0
7 8 4.0 4.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
cc7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 11 5.5 5.5 5.5
5 88 44.0 44.0 49.5
6 83 41.5 41.5 91.0
7 18 9.0 9.0 100.0













































commit to user 
cc8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 14 7.0 7.0 7.0
3 95 47.5 47.5 54.5
4 87 43.5 43.5 98.0
5 4 2.0 2.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
ji1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 4 2.0 2.0 2.0
4 28 14.0 14.0 16.0
5 127 63.5 63.5 79.5
6 38 19.0 19.0 98.5
7 3 1.5 1.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
ji2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 4 2.0 2.0 2.0
4 17 8.5 8.5 10.5
5 126 63.0 63.0 73.5
6 50 25.0 25.0 98.5
7 3 1.5 1.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
ji3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 17 8.5 8.5 8.5
4 34 17.0 17.0 25.5
5 96 48.0 48.0 73.5
6 50 25.0 25.0 98.5
7 3 1.5 1.5 100.0
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ji4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 5 2.5 2.5 2.5
4 17 8.5 8.5 11.0
5 97 48.5 48.5 59.5
6 69 34.5 34.5 94.0
7 12 6.0 6.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
ji5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 7 3.5 3.5 3.5
4 32 16.0 16.0 19.5
5 108 54.0 54.0 73.5
6 46 23.0 23.0 96.5
7 7 3.5 3.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
ji6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 18 9.0 9.0 9.0
4 51 25.5 25.5 34.5
5 95 47.5 47.5 82.0
6 33 16.5 16.5 98.5
7 3 1.5 1.5 100.0
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ji7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 .5 .5 .5
3 21 10.5 10.5 11.0
4 52 26.0 26.0 37.0
5 88 44.0 44.0 81.0
6 36 18.0 18.0 99.0
7 2 1.0 1.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
ji8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 2 1.0 1.0 1.0
3 14 7.0 7.0 8.0
4 69 34.5 34.5 42.5
5 94 47.0 47.0 89.5
6 20 10.0 10.0 99.5
7 1 .5 .5 100.0
Total 200 100.0 100.0
js1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 6 3.0 3.0 3.0
4 22 11.0 11.0 14.0
5 123 61.5 61.5 75.5
6 49 24.5 24.5 100.0
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js2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 2 1.0 1.0 1.0
4 16 8.0 8.0 9.0
5 114 57.0 57.0 66.0
6 62 31.0 31.0 97.0
7 6 3.0 3.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
js3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 5 2.5 2.5 2.5
4 32 16.0 16.0 18.5
5 111 55.5 55.5 74.0
6 50 25.0 25.0 99.0
7 2 1.0 1.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
js4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 2 1 .5 .5 .5
3 3 1.5 1.5 2.0
4 30 15.0 15.0 17.0
5 112 56.0 56.0 73.0
6 50 25.0 25.0 98.0
7 4 2.0 2.0 100.0
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js5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 6 3.0 3.0 3.0
5 111 55.5 55.5 58.5
6 69 34.5 34.5 93.0
7 14 7.0 7.0 100.0
Total 200 100.0 100.0
js6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 4 8 4.0 4.0 4.0
5 108 54.0 54.0 58.0
6 71 35.5 35.5 93.5
7 13 6.5 6.5 100.0
Total 200 100.0 100.0
Hasil Uji Validitas
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .712


















































































Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 9 iterations.
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .709
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Rotated Component Matrixa
Component












































































Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 9 iterations.
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .704
















































































Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 8 iterations.
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .716















































































Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 8 iterations.
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .713
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Rotated Component Matrixa
Component
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Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 8 iterations.
KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .713













































































Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.




Cronbach's Alpha N of Items
.641 9
Item-Total Statistics
Scale Mean if 
Item Deleted




Cronbach's Alpha if Item 
Deleted
wfss1 40.38 6.841 .355 .605
wfss2 40.43 7.302 .273 .623
wfss3 40.14 7.099 .246 .631
wfss4 40.38 7.141 .256 .628
wfss5 40.52 6.733 .428 .589
wfss6 40.26 7.028 .328 .612
wfss7 40.97 6.662 .318 .615
wfss8 40.52 6.824 .387 .598
wfss9 42.18 6.644 .310 .617
Kompetensi Karir
Reliability Statistics














































commit to user 
Item-Total Statistics
Scale Mean if 
Item Deleted




Cronbach's Alpha if Item 
Deleted
cc1 35.03 8.291 .415 .616
cc2 35.28 7.841 .439 .607
cc3 35.00 7.960 .450 .605
cc4 34.90 7.950 .471 .601
cc5 34.89 8.517 .360 .629
cc6 35.49 7.538 .338 .641
cc7 34.79 8.317 .338 .633
cc8 36.92 9.688 .045 .694
Keterlibatan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.697 8
Item-Total Statistics
Scale Mean if 
Item Deleted




Cronbach's Alpha if Item 
Deleted
ji1 34.57 11.443 .417 .663
ji2 34.45 12.188 .257 .693
ji3 34.67 10.495 .431 .657
ji4 34.28 11.959 .217 .704
ji5 34.54 11.034 .395 .666
ji6 34.85 10.192 .507 .638
ji7 34.89 10.179 .471 .647
ji8 35.01 11.005 .398 .665
Kepuasan Kerja
Reliability Statistics
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Item-Total Statistics
Scale Mean if 
Item Deleted
Scale Variance if 
Item Deleted
Corrected Item-Total 
Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted
js1 26.32 6.291 .482 .750
js2 26.13 6.073 .548 .734
js3 26.34 5.984 .521 .740
js4 26.30 5.771 .567 .728
js5 25.94 6.283 .502 .745
js6 25.96 6.274 .497 .746
Hasil Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
WFSS CC JI JS
N 200 200 200 200
Normal Parametersa Mean 5.0522 5.0400 4.9481 5.2333
Std. Deviation .30524 .39024 .46014 .48368
Most Extreme Differences Absolute .091 .100 .085 .090
Positive .089 .100 .065 .071
Negative -.091 -.076 -.085 -.090
Kolmogorov-Smirnov Z 1.290 1.418 1.200 1.269
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Hasil Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test, setelah CC diganti Ccareer
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
WFSS CCareer JI JS
N 200 200 200 200
Normal Parametersa Mean 5.0522 .7011 4.9481 5.2333
Std. Deviation .30524 .03353 .46014 .48368
Most Extreme 
Differences
Absolute .091 .090 .085 .090
Positive .089 .090 .065 .071
Negative -.091 -.089 -.085 -.090
Kolmogorov-Smirnov Z 1.290 1.277 1.200 1.269
Asymp. Sig. (2-tailed) .072 .077 .112 .080
a. Test distribution is Normal.
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Analysis Summary
Date and Time
Date: Tuesday, August 26, 2014
Time: 12:02:31 PM
Title




Degrees of freedom = 314
Probability level = .000
Model Fit Summary
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 37 608.240 314 .000 1.937
Saturated model 351 .000 0
Independence model 26 1300.895 325 .000 4.003
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model .056 .815 .793 .729
Saturated model .000 1.000












Default model .532 .516 .702 .688 .698
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence 
model













































commit to user 
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model .966 .514 .675
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1.000 .000 .000
NCP













Model FMIN F0 LO 90 HI 90
Default model 3.056 1.479 1.147 1.850
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model 6.537 4.904 4.365 5.481
RMSEA
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Default model .069 .060 .077 .000
Independence model .123 .116 .130 .000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 682.240 693.856 804.278 841.278
Saturated model 702.000 812.198 1859.709 2210.709
Independence model 1352.895 1361.058 1438.651 1464.651
ECVI
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI
Default model 3.428 3.097 3.799 3.487
Saturated model 3.528 3.528 3.528 4.081




















































Default model 117 123





Modification Indices (Group number 1 - Default model)
Covariances: (Group number 1 - Default model)
M.I. Par Change
z2 <--> z3 41.981 .108
e9 <--> z3 9.526 -.073
e18 <--> z2 6.732 -.058
e18 <--> e9 4.224 .067
e29 <--> z2 5.916 .055
e28 <--> e8 4.603 .052
e26 <--> z2 7.387 .059
e25 <--> e18 4.182 -.069
e24 <--> z3 8.659 .080
e24 <--> e27 6.323 .084
e23 <--> z1 4.645 .050
e23 <--> z3 9.367 .078
e23 <--> e29 4.178 .070
e23 <--> e24 10.364 .144
e20 <--> z3 4.390 .055
e20 <--> e8 5.081 .069
e20 <--> e29 5.523 .083
e10 <--> z3 4.682 -.043
e11 <--> e25 8.818 .108
e12 <--> e23 7.214 .092
e12 <--> e10 14.921 .101
e13 <--> e30 8.343 -.073
e13 <--> e10 7.116 -.069
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M.I. Par Change
e13 <--> e12 7.116 -.072
e14 <--> e31 5.380 -.059
e14 <--> e24 10.164 -.113
e14 <--> e10 4.310 -.053
e14 <--> e13 9.683 .082
e15 <--> e22 6.440 .122
e15 <--> e24 5.176 .121
e16 <--> e15 4.249 -.089
e1 <--> z2 4.435 -.044
e1 <--> e26 4.841 -.054
e1 <--> e23 4.117 -.064
e1 <--> e14 6.119 .062
e3 <--> e1 17.013 .104
e5 <--> z2 4.895 -.043
e5 <--> e24 4.062 -.064
e5 <--> e16 6.003 -.063
e6 <--> e9 5.846 -.066
e6 <--> e8 20.136 .092
e6 <--> e15 6.149 -.087
e6 <--> e3 9.355 -.072
e7 <--> e9 33.268 .203
e7 <--> e8 5.766 -.064
e7 <--> e18 7.600 .088
e7 <--> e29 4.674 .067
e7 <--> e28 6.667 -.080
e7 <--> e1 5.018 -.064
e7 <--> e5 8.744 .079
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Degrees of freedom = 275
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Estimates (Group number 1 - Default model)
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)
Maximum Likelihood Estimates
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Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Estimate
careercompetency <--- workfamsupportivesupervisor .231
jobinvolvement <--- careercompetency .337
jobsatisfaction <--- workfamsupportivesupervisor .269
jobinvolvement <--- workfamsupportivesupervisor .205
jobsatisfaction <--- careercompetency .230
cc1 <--- careercompetency .518
js3 <--- jobsatisfaction .579
cc2 <--- careercompetency .451
cc3 <--- careercompetency .493
cc4 <--- careercompetency .495
cc5 <--- careercompetency .518
cc6 <--- careercompetency .368
cc7 <--- careercompetency .487
wfss5 <--- workfamsupportivesupervisor .486
js4 <--- jobsatisfaction .572
js1 <--- jobsatisfaction .590
ji1 <--- jobinvolvement .612
ji3 <--- jobinvolvement .494
ji8 <--- jobinvolvement .514
ji7 <--- jobinvolvement .472
ji6 <--- jobinvolvement .520
ji5 <--- jobinvolvement .526
wfss1 <--- workfamsupportivesupervisor .470
wfss6 <--- workfamsupportivesupervisor .510
wfss3 <--- workfamsupportivesupervisor .447
wfss7 <--- workfamsupportivesupervisor .393
js5 <--- jobsatisfaction .611
js6 <--- jobsatisfaction .606
js2 <--- jobsatisfaction .614
wfss8 <--- workfamsupportivesupervisor .521













































commit to user 
Matrices (Group number 1 - Default model)









careercompetency .276 .000 .000 .000
jobsatisfaction .462 .275 .000 .000
jobinvolvement .424 .421 .000 .000
wfss9 1.047 .000 .000 .000
wfss8 1.058 .000 .000 .000
ji5 .424 .421 .000 1.000
ji1 .424 .421 .000 1.000
js6 .462 .275 1.000 .000
js5 .462 .275 1.000 .000
js4 .462 .275 1.000 .000
js3 .462 .275 1.000 .000
js2 .462 .275 1.000 .000
js1 .462 .275 1.000 .000
ji8 .424 .421 .000 1.000
ji7 .424 .421 .000 1.000
ji6 .424 .421 .000 1.000
ji3 .424 .421 .000 1.000
cc1 .276 1.000 .000 .000
cc2 .276 1.000 .000 .000
cc3 .276 1.000 .000 .000
cc4 .276 1.000 .000 .000
cc5 .276 1.000 .000 .000
cc6 .276 1.000 .000 .000
cc7 .276 1.000 .000 .000
wfss1 1.000 .000 .000 .000
wfss3 1.000 .000 .000 .000
wfss5 1.000 .000 .000 .000
wfss6 1.000 .000 .000 .000
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careercompetency .231 .000 .000 .000
jobsatisfaction .322 .230 .000 .000
jobinvolvement .283 .337 .000 .000
wfss9 .407 .000 .000 .000
wfss8 .521 .000 .000 .000
ji5 .149 .177 .000 .526
ji1 .173 .206 .000 .612
js6 .195 .139 .606 .000
js5 .197 .141 .611 .000
js4 .184 .132 .572 .000
js3 .187 .133 .579 .000
js2 .198 .141 .614 .000
js1 .190 .136 .590 .000
ji8 .145 .173 .000 .514
ji7 .133 .159 .000 .472
ji6 .147 .175 .000 .520
ji3 .140 .166 .000 .494
cc1 .119 .518 .000 .000
cc2 .104 .451 .000 .000
cc3 .114 .493 .000 .000
cc4 .114 .495 .000 .000
cc5 .119 .518 .000 .000
cc6 .085 .368 .000 .000
cc7 .112 .487 .000 .000
wfss1 .470 .000 .000 .000
wfss3 .447 .000 .000 .000
wfss5 .486 .000 .000 .000
wfss6 .510 .000 .000 .000
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careercompetency .276 .000 .000 .000
jobsatisfaction .386 .275 .000 .000
jobinvolvement .307 .421 .000 .000
wfss9 1.047 .000 .000 .000
wfss8 1.058 .000 .000 .000
ji5 .000 .000 .000 1.000
ji1 .000 .000 .000 1.000
js6 .000 .000 1.000 .000
js5 .000 .000 1.000 .000
js4 .000 .000 1.000 .000
js3 .000 .000 1.000 .000
js2 .000 .000 1.000 .000
js1 .000 .000 1.000 .000
ji8 .000 .000 .000 1.000
ji7 .000 .000 .000 1.000
ji6 .000 .000 .000 1.000
ji3 .000 .000 .000 1.000
cc1 .000 1.000 .000 .000
cc2 .000 1.000 .000 .000
cc3 .000 1.000 .000 .000
cc4 .000 1.000 .000 .000
cc5 .000 1.000 .000 .000
cc6 .000 1.000 .000 .000
cc7 .000 1.000 .000 .000
wfss1 1.000 .000 .000 .000
wfss3 1.000 .000 .000 .000
wfss5 1.000 .000 .000 .000
wfss6 1.000 .000 .000 .000
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careercompetency .231 .000 .000 .000
jobsatisfaction .269 .230 .000 .000
jobinvolvement .205 .337 .000 .000
wfss9 .407 .000 .000 .000
wfss8 .521 .000 .000 .000
ji5 .000 .000 .000 .526
ji1 .000 .000 .000 .612
js6 .000 .000 .606 .000
js5 .000 .000 .611 .000
js4 .000 .000 .572 .000
js3 .000 .000 .579 .000
js2 .000 .000 .614 .000
js1 .000 .000 .590 .000
ji8 .000 .000 .000 .514
ji7 .000 .000 .000 .472
ji6 .000 .000 .000 .520
ji3 .000 .000 .000 .494
cc1 .000 .518 .000 .000
cc2 .000 .451 .000 .000
cc3 .000 .493 .000 .000
cc4 .000 .495 .000 .000
cc5 .000 .518 .000 .000
cc6 .000 .368 .000 .000
cc7 .000 .487 .000 .000
wfss1 .470 .000 .000 .000
wfss3 .447 .000 .000 .000
wfss5 .486 .000 .000 .000
wfss6 .510 .000 .000 .000
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careercompetency .000 .000 .000 .000
jobsatisfaction .076 .000 .000 .000
jobinvolvement .116 .000 .000 .000
wfss9 .000 .000 .000 .000
wfss8 .000 .000 .000 .000
ji5 .424 .421 .000 .000
ji1 .424 .421 .000 .000
js6 .462 .275 .000 .000
js5 .462 .275 .000 .000
js4 .462 .275 .000 .000
js3 .462 .275 .000 .000
js2 .462 .275 .000 .000
js1 .462 .275 .000 .000
ji8 .424 .421 .000 .000
ji7 .424 .421 .000 .000
ji6 .424 .421 .000 .000
ji3 .424 .421 .000 .000
cc1 .276 .000 .000 .000
cc2 .276 .000 .000 .000
cc3 .276 .000 .000 .000
cc4 .276 .000 .000 .000
cc5 .276 .000 .000 .000
cc6 .276 .000 .000 .000
cc7 .276 .000 .000 .000
wfss1 .000 .000 .000 .000
wfss3 .000 .000 .000 .000
wfss5 .000 .000 .000 .000
wfss6 .000 .000 .000 .000
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careercompetency .000 .000 .000 .000
jobsatisfaction .053 .000 .000 .000
jobinvolvement .078 .000 .000 .000
wfss9 .000 .000 .000 .000
wfss8 .000 .000 .000 .000
ji5 .149 .177 .000 .000
ji1 .173 .206 .000 .000
js6 .195 .139 .000 .000
js5 .197 .141 .000 .000
js4 .184 .132 .000 .000
js3 .187 .133 .000 .000
js2 .198 .141 .000 .000
js1 .190 .136 .000 .000
ji8 .145 .173 .000 .000
ji7 .133 .159 .000 .000
ji6 .147 .175 .000 .000
ji3 .140 .166 .000 .000
cc1 .119 .000 .000 .000
cc2 .104 .000 .000 .000
cc3 .114 .000 .000 .000
cc4 .114 .000 .000 .000
cc5 .119 .000 .000 .000
cc6 .085 .000 .000 .000
cc7 .112 .000 .000 .000
wfss1 .000 .000 .000 .000
wfss3 .000 .000 .000 .000
wfss5 .000 .000 .000 .000
wfss6 .000 .000 .000 .000
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Model Fit Summary
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 76 368.302 275 .000 1.339
Saturated model 351 .000 0
Independence model 26 1300.895 325 .000 4.003
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model .048 .880 .847 .689
Saturated model .000 1.000












Default model .717 .665 .909 .887 .904
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model .846 .607 .765
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1.000 .000 .000
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 93.302 47.330 147.358
Saturated model .000 .000 .000
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FMIN
Model FMIN F0 LO 90 HI 90
Default model 1.851 .469 .238 .740
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model 6.537 4.904 4.365 5.481
RMSEA
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Default model .041 .029 .052 .909
Independence model .123 .116 .130 .000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 520.302 544.163 770.974 846.974
Saturated model 702.000 812.198 1859.709 2210.709
Independence model 1352.895 1361.058 1438.651 1464.651
ECVI
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI
Default model 2.615 2.384 2.886 2.734
Saturated model 3.528 3.528 3.528 4.081







Default model 171 180
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Date: Saturday, July 19, 2014
Time: 8:46:16 AM
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Estimates (Group number 1 - Default model)
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)
Maximum Likelihood Estimates































js4 <--- jobsatisfaction 1.000
js1 <--- jobsatisfaction 1.000
ji1 <--- jobinvolvement 1.000
ji3 <--- jobinvolvement 1.000
ji8 <--- jobinvolvement 1.000
ji7 <--- jobinvolvement 1.000
ji6 <--- jobinvolvement 1.000

















js5 <--- jobsatisfaction 1.000
js6 <--- jobsatisfaction 1.000





















































commit to user 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)
Estimate
jobsatisfaction <--- workfamsupportivesupervisor .312
jobinvolvement <--- workfamsupportivesupervisor .281
js3 <--- jobsatisfaction .572
wfss5 <--- workfamsupportivesupervisor .480
js4 <--- jobsatisfaction .569
js1 <--- jobsatisfaction .591
ji1 <--- jobinvolvement .607
ji3 <--- jobinvolvement .480
ji8 <--- jobinvolvement .527
ji7 <--- jobinvolvement .466
ji6 <--- jobinvolvement .489
ji5 <--- jobinvolvement .507
wfss1 <--- workfamsupportivesupervisor .448
wfss6 <--- workfamsupportivesupervisor .470
wfss3 <--- workfamsupportivesupervisor .422
wfss7 <--- workfamsupportivesupervisor .393
js5 <--- jobsatisfaction .610
js6 <--- jobsatisfaction .602
js2 <--- jobsatisfaction .610
wfss8 <--- workfamsupportivesupervisor .459
wfss9 <--- workfamsupportivesupervisor .381
Covariances: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
e5 <--> e24 -.062 .030 -2.051 .040
e7 <--> e18 .078 .030 2.619 .009
e23 <--> e29 .056 .032 1.718 .086
e24 <--> e27 .078 .033 2.353 .019
e20 <--> e29 .082 .034 2.429 .015
e20 <--> e8 .061 .029 2.132 .033
e6 <--> e3 -.049 .022 -2.274 .023
e20 <--> e24 -.017 .043 -.400 .689
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Estimate S.E. C.R. P Label
e7 <--> e1 -.055 .025 -2.187 .029
e1 <--> e26 -.042 .024 -1.769 .077
e25 <--> e18 -.097 .033 -2.912 .004
e20 <--> e22 .100 .045 2.208 .027
e28 <--> e8 .043 .023 1.885 .059
e7 <--> e28 -.050 .029 -1.715 .086
e7 <--> e29 .082 .030 2.741 .006
e6 <--> e9 -.065 .025 -2.596 .009
e29 <--> e9 -.078 .030 -2.544 .011
e23 <--> e24 .147 .049 2.979 .003
e3 <--> e1 .081 .028 2.902 .004
Correlations: (Group number 1 - Default model)
Estimate
e5 <--> e24 -.152
e7 <--> e18 .215
e23 <--> e29 .123
e24 <--> e27 .180
e20 <--> e29 .177
e20 <--> e8 .146
e6 <--> e3 -.159
e20 <--> e24 -.028
e6 <--> e8 .316
e7 <--> e1 -.152
e1 <--> e26 -.134
e25 <--> e18 -.254
e20 <--> e22 .178
e28 <--> e8 .135
e7 <--> e28 -.128
e7 <--> e29 .210
e6 <--> e9 -.185
e29 <--> e9 -.192
e23 <--> e24 .240
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Variances: (Group number 1 - Default model)
Estimate S.E. C.R. P Label
workfamsupportivesupervisor .077 .013 6.022 ***
z2 .166 .026 6.416 ***
z3 .155 .022 7.074 ***
e7 .422 .045 9.294 ***
e6 .272 .031 8.666 ***
e5 .257 .029 8.869 ***
e3 .355 .040 8.986 ***
e1 .308 .035 8.895 ***
e20 .602 .067 8.977 ***
e23 .573 .064 8.985 ***
e24 .650 .072 9.062 ***
e25 .469 .056 8.375 ***
e26 .321 .037 8.741 ***
e27 .289 .034 8.608 ***
e28 .353 .040 8.863 ***
e29 .359 .040 8.911 ***
e30 .290 .034 8.612 ***
e31 .302 .035 8.670 ***
e18 .309 .040 7.692 ***
e22 .522 .059 8.864 ***
e8 .289 .032 8.947 ***
e9 .454 .049 9.289 ***





































































Matrices (Group number 1 - Default model)
Total Effects (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .430 .000 .000
jobsatisfaction .466 .000 .000
wfss9 1.000 .000 .000
wfss8 1.000 .000 .000
ji5 .430 1.000 .000
ji1 .430 1.000 .000
js6 .466 .000 1.000
js5 .466 .000 1.000
js4 .466 .000 1.000
js3 .466 .000 1.000
js2 .466 .000 1.000
js1 .466 .000 1.000
ji8 .430 1.000 .000
ji7 .430 1.000 .000
ji6 .430 1.000 .000
ji3 .430 1.000 .000
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workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
wfss3 1.000 .000 .000
wfss5 1.000 .000 .000
wfss6 1.000 .000 .000
wfss7 1.000 .000 .000
Standardized Total Effects (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .281 .000 .000
jobsatisfaction .312 .000 .000
wfss9 .381 .000 .000
wfss8 .459 .000 .000
ji5 .142 .507 .000
ji1 .171 .607 .000
js6 .188 .000 .602
js5 .190 .000 .610
js4 .177 .000 .569
js3 .178 .000 .572
js2 .190 .000 .610
js1 .184 .000 .591
ji8 .148 .527 .000
ji7 .131 .466 .000
ji6 .137 .489 .000
ji3 .135 .480 .000
wfss1 .448 .000 .000
wfss3 .422 .000 .000
wfss5 .480 .000 .000
wfss6 .470 .000 .000
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Direct Effects (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .430 .000 .000
jobsatisfaction .466 .000 .000
wfss9 1.000 .000 .000
wfss8 1.000 .000 .000
ji5 .000 1.000 .000
ji1 .000 1.000 .000
js6 .000 .000 1.000
js5 .000 .000 1.000
js4 .000 .000 1.000
js3 .000 .000 1.000
js2 .000 .000 1.000
js1 .000 .000 1.000
ji8 .000 1.000 .000
ji7 .000 1.000 .000
ji6 .000 1.000 .000
ji3 .000 1.000 .000
wfss1 1.000 .000 .000
wfss3 1.000 .000 .000
wfss5 1.000 .000 .000
wfss6 1.000 .000 .000
wfss7 1.000 .000 .000
Standardized Direct Effects (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .281 .000 .000
jobsatisfaction .312 .000 .000
wfss9 .381 .000 .000
wfss8 .459 .000 .000
ji5 .000 .507 .000
ji1 .000 .607 .000
js6 .000 .000 .602
js5 .000 .000 .610
js4 .000 .000 .569
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workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
js2 .000 .000 .610
js1 .000 .000 .591
ji8 .000 .527 .000
ji7 .000 .466 .000
ji6 .000 .489 .000
ji3 .000 .480 .000
wfss1 .448 .000 .000
wfss3 .422 .000 .000
wfss5 .480 .000 .000
wfss6 .470 .000 .000
wfss7 .393 .000 .000
Indirect Effects (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .000 .000 .000
jobsatisfaction .000 .000 .000
wfss9 .000 .000 .000
wfss8 .000 .000 .000
ji5 .430 .000 .000
ji1 .430 .000 .000
js6 .466 .000 .000
js5 .466 .000 .000
js4 .466 .000 .000
js3 .466 .000 .000
js2 .466 .000 .000
js1 .466 .000 .000
ji8 .430 .000 .000
ji7 .430 .000 .000
ji6 .430 .000 .000
ji3 .430 .000 .000
wfss1 .000 .000 .000
wfss3 .000 .000 .000
wfss5 .000 .000 .000
wfss6 .000 .000 .000
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Standardized Indirect Effects (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .000 .000 .000
jobsatisfaction .000 .000 .000
wfss9 .000 .000 .000
wfss8 .000 .000 .000
ji5 .142 .000 .000
ji1 .171 .000 .000
js6 .188 .000 .000
js5 .190 .000 .000
js4 .177 .000 .000
js3 .178 .000 .000
js2 .190 .000 .000
js1 .184 .000 .000
ji8 .148 .000 .000
ji7 .131 .000 .000
ji6 .137 .000 .000
ji3 .135 .000 .000
wfss1 .000 .000 .000
wfss3 .000 .000 .000
wfss5 .000 .000 .000
wfss6 .000 .000 .000
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Direct Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .086 ... ...
jobsatisfaction .054 ... ...
wfss9 ... ... ...
wfss8 ... ... ...
ji5 ... ... ...
ji1 ... ... ...
js6 ... ... ...
js5 ... ... ...
js4 ... ... ...
js3 ... ... ...
js2 ... ... ...
js1 ... ... ...
ji8 ... ... ...
ji7 ... ... ...
ji6 ... ... ...
ji3 ... ... ...
wfss1 ... ... ...
wfss3 ... ... ...
wfss5 ... ... ...
wfss6 ... ... ...




Degrees of freedom = 146
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Model Fit Summary
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 44 216.005 146 .000 1.479
Saturated model 190 .000 0
Independence model 19 861.454 171 .000 5.038
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model .059 .902 .873 .693
Saturated model .000 1.000












Default model .749 .706 .902 .881 .899
Saturated model 1.000 1.000 1.000
Independence model .000 .000 .000 .000 .000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model .854 .640 .767
Saturated model .000 .000 .000
Independence model 1.000 .000 .000
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 70.005 34.609 113.386
Saturated model .000 .000 .000
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FMIN
Model FMIN F0 LO 90 HI 90
Default model 1.085 .352 .174 .570
Saturated model .000 .000 .000 .000
Independence model 4.329 3.470 3.028 3.949
RMSEA
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Default model .049 .035 .062 .530
Independence model .142 .133 .152 .000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 304.005 313.837 449.131 493.131
Saturated model 380.000 422.458 1006.680 1196.680
Independence model 899.454 903.700 962.122 981.122
ECVI
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI
Default model 1.528 1.350 1.746 1.577
Saturated model 1.910 1.910 1.910 2.123







Default model 162 174

















































commit to user 
Estimates (Group number 1 - Default model)
Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)
Maximum Likelihood Estimates

























js3 <--- jobsatisfaction 1.000
wfss5 <--- workfamsupportivesupervisor 1.000
js4 <--- jobsatisfaction 1.000
js1 <--- jobsatisfaction 1.000
ji1 <--- jobinvolvement 1.000
ji3 <--- jobinvolvement 1.000
ji8 <--- jobinvolvement 1.000
ji7 <--- jobinvolvement 1.000
ji6 <--- jobinvolvement 1.000
ji5 <--- jobinvolvement 1.000
wfss1 <--- workfamsupportivesupervisor 1.000
wfss6 <--- workfamsupportivesupervisor 1.000
wfss3 <--- workfamsupportivesupervisor 1.000
wfss7 <--- workfamsupportivesupervisor 1.000
js5 <--- jobsatisfaction 1.000
js6 <--- jobsatisfaction 1.000
js2 <--- jobsatisfaction 1.000
wfss8 <--- workfamsupportivesupervisor 1.000
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Estimates (Group number 1 - Default model)
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.276 .126 2.194 .028








.307 .151 2.040 .041
jobsatisfaction <--- careercompetency .275 .122 2.261 .024
cc1 <--- careercompetency 1.000
js3 <--- jobsatisfaction 1.000
cc2 <--- careercompetency 1.000
cc3 <--- careercompetency 1.000
cc4 <--- careercompetency 1.000
cc5 <--- careercompetency 1.000
cc6 <--- careercompetency 1.000





js4 <--- jobsatisfaction 1.000
js1 <--- jobsatisfaction 1.000
ji1 <--- jobinvolvement 1.000
ji3 <--- jobinvolvement 1.000
ji8 <--- jobinvolvement 1.000
ji7 <--- jobinvolvement 1.000
ji6 <--- jobinvolvement 1.000








































































js5 <--- jobsatisfaction 1.000
js6 <--- jobsatisfaction 1.000
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Direct Effects - Two Tailed Significance (BC) (Group number 1 - Default model)
workfamsupportivesupervisor jobinvolvement jobsatisfaction
jobinvolvement .086 ... ...
jobsatisfaction .054 ... ...
wfss9 ... ... ...
wfss8 ... ... ...
ji5 ... ... ...
ji1 ... ... ...
js6 ... ... ...
js5 ... ... ...
js4 ... ... ...
js3 ... ... ...
js2 ... ... ...
js1 ... ... ...
ji8 ... ... ...
ji7 ... ... ...
ji6 ... ... ...
ji3 ... ... ...
wfss1 ... ... ...
wfss3 ... ... ...
wfss5 ... ... ...
wfss6 ... ... ...
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Indirect Effects (Group number 1 - Default model)









careercompetency .108 ... ... ...
jobsatisfaction .188 .204 ... ...
jobinvolvement .283 .093 ... ...
wfss9 .024 ... ... ...
wfss8 .002 ... ... ...
ji5 ... ... ... ...
ji1 ... ... ... ...
js6 ... ... ... ...
js5 ... ... ... ...
js4 ... ... ... ...
js3 ... ... ... ...
js2 ... ... ... ...
js1 ... ... ... ...
ji8 ... ... ... ...
ji7 ... ... ... ...
ji6 ... ... ... ...
ji3 ... ... ... ...
cc1 ... ... ... ...
cc2 ... ... ... ...
cc3 ... ... ... ...
cc4 ... ... ... ...
cc5 ... ... ... ...
cc6 ... ... ... ...
cc7 ... ... ... ...
wfss1 ... ... ... ...
wfss3 ... ... ... ...
wfss5 ... ... ... ...
wfss6 ... ... ... ...
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careercompetency ... ... ... ...
jobsatisfaction .122 ... ... ...
jobinvolvement .083 ... ... ...
wfss9 ... ... ... ...
wfss8 ... ... ... ...
ji5 .037 .093 ... ...
ji1 .037 .093 ... ...
js6 .030 .204 ... ...
js5 .030 .204 ... ...
js4 .030 .204 ... ...
js3 .030 .204 ... ...
js2 .030 .204 ... ...
js1 .030 .204 ... ...
ji8 .037 .093 ... ...
ji7 .037 .093 ... ...
ji6 .037 .093 ... ...
ji3 .037 .093 ... ...
cc1 .108 ... ... ...
cc2 .108 ... ... ...
cc3 .108 ... ... ...
cc4 .108 ... ... ...
cc5 .108 ... ... ...
cc6 .108 ... ... ...
cc7 .108 ... ... ...
wfss1 ... ... ... ...
wfss3 ... ... ... ...
wfss5 ... ... ... ...
wfss6 ... ... ... ...













































commit to user 
